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INTRODUCCIÓN 
 
La presente investigación tiene como principal objetivo analizar la relación que tiene la 
movilidad urbana con la calidad de vida de los empleados de la Dirección de Gestión Humana en 
una Institución de Educación Superior. Asimismo, se identificarán las variables de cada categoría 
que se encuentran cohesionadas con ésta problemática, la cual es una realidad del día a día de los 
bogotanos.  
Cabe mencionar que, en la actualidad las organizaciones deben estar a la vanguardia de los 
cambios que exige el contexto, teniendo en cuenta que se ha generado un importante nivel de 
competencia entre ellas, lo que exige una mayor innovación y flexibilidad en su entorno laboral, 
que permita generar estrategias en las organizaciones que contribuyan al bienestar de los 
empleados.  
La importancia de investigar éste tema específico, radica en que las personas se ven 
enfrentadas a diferentes condiciones que se relacionan de manera negativa con la calidad de vida, 
las cuales influyen en el desempeño de los empleados o en su balance con su vida personal. En 
este sentido, este trabajo de investigación muestra cómo a menudo, las personas buscan una forma 
más fácil o cómoda que le permita movilizarse hacia su trabajo u hogar, estando inmersos en un 
contexto donde la movilidad urbana no es un factor que le aporte de forma favorable al ser humano.  
Este trabajo se centra, precisamente, en proporcionar información relevante de las 
investigaciones que se han realizado con respecto a cada una de las categorías, movilidad urbana 
y calidad de vida, y cómo estas se relacionan entre sí. 
De esta forma, en el capítulo I se encontrará la información relevante de la Institución de 
Educación Superior, en donde se realiza dicha investigación. Se hace una breve descripción de la 
historia, misión, visión, estructura y estadísticas que son importantes para éste estudio.  
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En el capítulo II se abordará el proceso de investigación, que se encuentra relacionado con el 
planteamiento del problema, en el cual se brinda un panorama de la realidad con la movilidad 
urbana que se vive a nivel de Bogotá y los resultados obtenidos en una batería de riesgo psicosocial 
aplicada al interior de la Universidad. También, se mencionan los respectivos objetivos y 
justificación, en los cuales se indican el objeto de estudio, el propósito y la motivación para llevar 
a cabo dicha investigación. En otro apartado de éste mismo capítulo, se realiza un análisis de los 
aspectos metodológicos, donde se define el diseño de la investigación y se detallan los elementos 
que se requieren para estructurar y resolver el problema de investigación.  
Se abordarán los aspectos teóricos y conceptuales en el capítulo III, en donde el lector 
encontrará la sustentación de las diferentes posturas en las categorías de calidad de vida, movilidad 
urbana y su relación, lo que permitirá que se tenga un panorama de cómo el constructo de calidad 
de vida, es diferente para todas las personas y las variables que la afectan de forma negativa.   
En el capítulo IV, se realiza el análisis de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, 
mediante matrices que permitirán organizar y relacionar las variables. Lo anterior, permite obtener 
las subcategorías, para luego analizar según los referentes teóricos y conceptuales. Éste capítulo 
finaliza con la discusión y sus conclusiones respectivas.  
En el último capítulo de este trabajo de investigación, de acuerdo con lo referenciado y los 
resultados obtenidos, se realiza una propuesta de intervención, que será el resultado final y la que 
se presentará ante los directivos de la Dirección de Gestión Humana para que sirva de referente 
para las demás facultades o unidades de la Universidad.  
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De acuerdo con la anterior información, cabe resaltar que, desde las organizaciones se hace 
evidente empezar a trabajar en beneficio del empleado, revisando las diferentes condiciones que 
se tienen al interior. Es por esto, que se busca a partir de esta investigación, innovar las prácticas 
que se utilizan actualmente en una Institución de Educación Superior (en adelante IES) y brindar 
una propuesta que le permita estar a la vanguardia de lo que exige su contexto.  
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Capitulo I. Contextualización 
En éste capítulo se brindará la información relevante de la IES donde se realizará la 
investigación, lo que permitirá dar un esbozo general sobre su posición actual en cuanto a 
reconocimientos, empleados, estructura organizacional, misión y visión. 
En este sentido, se obtendrá una mayor claridad con respecto a la ubicación del área para la 
que se realizará la propuesta, así como las características en general de sus empleados.  
1.1.Historia  
Esta IES ejerce la docencia, la investigación y el servicio, la cual fue sellada en una primera 
instancia en 1767 y en 1930 fue fundada nuevamente en la ciudad de Bogotá. 
1.2.Misión 
Ejerce la docencia, la investigación y el servicio con excelencia, como universidad integrada 
a un país de regiones, con perspectiva global e interdisciplinar, y se propone: 
La formación integral de personas que sobresalgan por su alta calidad humana, ética, 
académica, profesional y por su responsabilidad social; y, 
La creación y el desarrollo de conocimiento y de cultura en una perspectiva crítica e 
innovadora, para el logro de una sociedad justa, sostenible, incluyente, democrática, solidaria y 
respetuosa de la dignidad humana. (Pontificia Universidad Javeriana, s.f.) 
1.3.Visión 
La visión está enmarcada en la Planeación Universitaria definida entre el 2016-2021 que 
define las megas que se describen a continuación: 
Transformar el sistema de toma de decisiones para que sean efectivas, fundamentadas en 
criterios definidos institucionalmente y orientadas a la realización de la Visión. 
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Asegurar actividades académicas con impacto en la dinámica de reconciliación del país y con 
carácter innovador. 
Priorizar en nuestra opción de excelencia humana y académica, las dimensiones de 
interculturalidad, internacionalización y cuidado de la casa común. 
Asegurar el desarrollo sostenible integral de la Universidad, arraigado en el medio 
universitario. (Pontificia Universidad Javeriana, s.f.) 
1.4.Estructura 
La sede principal se encuentra ubicada en Bogotá, cuenta con 18 facultades, 204 programas 
académicos, de los cuales hay 36 pregrados y 168 posgrados (15 doctorados, 68 maestrías, 85 
especializaciones).  
 Ésta IES tiene áreas de regencia que aseguran el cumplimiento de los objetivos, Estatutos y 
dan las orientaciones que han de regir la vida de ella.  
En la parte superior de la estructura se encuentra la Rectoría con sus respectivas Secretarías y 
Direcciones, cada una con las oficinas que dependen de ellas. Luego, están las cinco 
Vicerrectorías: Académica, de Investigación, del Medio Universitario, Administrativa y de 
Extensión y Relaciones Interinstitucionales. 
En la Vicerrectoría Administrativa se encuentran cinco direcciones, entre las que está la 
Dirección de Gestión Humana, la cual es responsable de las actividades relacionadas con sus 
empleados. De la misma manera, se encuentra enlazada con la misión y visión de la Universidad 
y por su interés en la retención del talento humano, generando confianza a partir de sus decisiones.  
11 
Figura 1. Estructura Organizacional 
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1.5. Estadísticas 
Desde 2010 está IES ha participado en el estudio que anualmente adelanta Merco Personas 
(Monitor Empresarial de Reputación Corporativa)1 , el cual es un instrumento de evaluación 
reputacional lanzado desde el año 2000, que elabora seis rankings (Merco Empresas, Merco 
Líderes, Merco Responsabilidad y Gobierno Corporativo, Merco Talento, Merco Consumo y 
MRS) y cuya misión es identificar a las 100 mejores organizaciones para trabajar en Colombia.  
La metodología Merco Personas integra varias fuentes de información: población general, 
antiguos alumnos de escuelas de negocios, estudiantes del último curso de algunas titulaciones 
universitarias, un benchmarking de las políticas de gestión de las empresas, expertos en recursos 
humanos y trabajadores de las 100 empresas Merco donde se incluyen trabajadores de la 
Institución, que permiten una identificación global y rigurosa de las empresas más atractivas para 
trabajar.  
Durante el año 2018 realizaron ésta medición y esta Institución logro posicionarse como una 
de las 100 empresas con mayor capacidad de atraer y retener el talento en Colombia, ubicándose 
en el puesto 16, así como en el sector de educación – universidades se encuentra en la posición 3. 
Por otro lado, también es reconocida como una de las empresas con mejor reputación corporativa, 
ubicándose en el ranking de Merco Empresas en el puesto 17 (Merco Talento, 2018). 
  
                                                          
1 Merco tiene un origen universitario, ya que nace como resultado de una investigación en el seno de la cátedra del 
profesor Justo Villafañe en la Universidad Complutense de Madrid, donde se formaliza inicialmente su metodología. 
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Capitulo II. Proceso de investigación 
 
Teniendo en cuenta la contextualización anterior, tanto la misión como la visión se encuentran 
vinculadas con la Planeación Universitaria, la cual trabaja en beneficio de su comunidad que 
incluye sus trabajadores. Además, se preocupa por estar dentro de las 100 mejores empresas para 
trabajar, caracterizándose como un empleador idóneo y con mejor reputación corporativa. 
En este apartado, se brindará una breve descripción del problema que se identificó con los 
resultados de la Batería de instrumentos para la evaluación de riesgo psicosocial, siendo la base de 
dicho trabajo de investigación, refiriendo la necesidad que tiene la Dirección de Gestión Humana 
de contar con una propuesta que apunte al mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados. 
2.1. Planteamiento del Problema 
La dinámica ágil y transformacional con la que cambian actualmente las organizaciones, exige 
que se esté a la vanguardia de los procesos en un entorno cada vez más competitivo, en el cual las 
organizaciones se diferencian una de la otra por el interés en su talento humano. Es por esto, que 
cada vez se tiene una preferencia y preocupación por brindar a las personas beneficios que logren 
mitigar el impacto negativo de algunas situaciones que se presentan en su vida cotidiana.  
En este sentido, a continuación, se presenta un esbozo general de la problemática que se 
presenta a diario frente a la movilidad urbana y cómo ésta genera efectos en la calidad de vida de 
las personas. 
Actualmente, los bogotanos, se ven expuestos a largos tiempos en los desplazamientos hacía 
sus trabajos u hogares, lo que resulta ser “tiempo muerto” que podría ser aprovechado para otras 
actividades de su gusto. El Diario ADN (2018) brinda un panorama de lo que viven los 832 mil 
bogotanos que se movilizan en servicio público, gastando en ocasiones hasta dos horas diarias para 
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movilizarse, esto se encuentra sustentado por un estudio que se realizó por medio de la plataforma 
Moovit, sin tener en cuenta el número de trasbordos que realiza la persona y el tiempo de espera 
de la ruta que lo llevará a su destino que puede oscilar entre 20 minutos o más. Este tiempo podría 
ser utilizado para compartir más con sus familias, realizar actividades personales, tiempo de ocio, 
etc. Soportando esta información, se encuentra el estudio a nivel mundial INRIX 2018 Global 
Scord Card, en el que se realiza una revisión de la congestión y movilidad del tráfico, donde 
encontraron que en Bogotá los conductores perdieron hasta 272 horas, puntuándola como una de 
las ciudades con mayor tráfico y congestión.  
La Cámara de Comercio de Bogotá, Bogotá Cómo Vamos, Fundación Corona, El Tiempo y 
Pontificia Universidad Javeriana (2018) generaron estrategias que facilitan el acceso al servicio 
público, contribuyendo a la calidad de vida, las cuales están relacionadas con diferentes aspectos, 
entre ellos el poder movilizarse en tiempos prudentes en la ciudad. También estuvo a cargo de la 
Encuesta de Percepción Ciudadana realizada en el 2018 aplicada a 1.500 Bogotanos, en la que el 
61% percibieron que la duración de su trayecto habitual duró más tiempo en zonas de la ciudad 
como Norte (Usaquén y Suba), Centro (Puente Aranda, Los Mártires, La Candelaria y Santa Fe), 
Centro – Oriente (Barrios Unidos, Teusaquillo y Chapinero), Occidente (Engativá, Fontibón y 
Kennedy), Suroriente (Rafael Uribe Uribe, Antonio Nariño, Usme y San Cristóbal) y en el 
Suroccidente (Bosa, Tunjuelito y Ciudad Bolívar), teniendo como principal medio de transporte el 
Transmilenio, evidenciando una menor satisfacción durante el 2018. De igual manera, se identificó 
una relación de la movilidad urbana con la calidad de vida, identificándola como una oportunidad 
de atención y prioridad estratégica. 
Haciendo una revisión de las propuestas efectuadas por la Secretaría de Movilidad de Bogotá, 
han implementado estrategias relacionadas con “El día sin carro” y actualmente a nivel de las 
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organizaciones tienen ocho estrategias de movilidad sostenible entre las cuales se encuentra carro 
compartido, transversales, peatón, teletrabajo, bicicleta, flexibilidad horaria, transporte público y 
flota óptima; enmarcadas en cuatro ejes de comunicación, cultura y educación, políticas 
corporativas e infraestructura. Han logrado que, desde mayo de 2018, 90 organizaciones hayan 
implementado 350 acciones, en donde se han visto beneficiados los colaboradores. En esta 
iniciativa, esta IES se ha vinculado con dos estrategias que motivan al uso de la bicicleta, contando 
con una certificación de calidad Sello Oro en su CicloParqueadero “Aquí puedes parquear tu bici”, 
brindando capacitaciones permanentes y generando mejoras en los servicios que se prestan en el 
Bicitaller. También incentivan la opción de carro compartido a través de la aplicación “Movi”. De 
acuerdo con las anteriores estrategias que ha utilizado esta IES, dentro del campus las identifican 
como “huellas de movilidad” donde resaltan su contribución a la calidad de vida y salud, 
disminución en el dióxido de carbono y menor gasto en el servicio de transporte.  
De cierta forma, todas estas iniciativas se han originado con la necesidad de aportarle a la 
calidad de vida del empleado, generando una reconciliación entre las condiciones del trabajo y 
situaciones puntuales que se le presentan en el trabajador, como en éste caso lo es la movilidad 
urbana.  
Para éste caso, en el año 2017 se aplicó la Batería de instrumentos para la evaluación de riesgo 
psicosocial, en la que se obtuvieron los siguientes resultados: en la Dirección de Gestión Humana 
se contó con la participación del 67.4% del total de la población, entendiendo que en el tipo A se 
encuentran los jefes y profesionales, y en el tipo B técnicos, tecnólogos, auxiliares y operativos. 
En el estudio y análisis de los resultados obtenidos en la Batería se evidenció un factor de riesgo 
enlazado con las condiciones extralaborales relacionadas con el desplazamiento entre vivienda – 
trabajo - vivienda, que se define como: “las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador 
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desde su sitio de vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la 
comodidad del transporte y la duración del recorrido” (Ministerio de la Protección Social, 2010).  
Tabla 1. Hallazgos factores de riesgo 
Factor Extralaboral Tipo A Tipo B 
Desplazamiento vivienda-trabajo vivienda 60% 100% 
 
En los resultados que se muestran en la Tabla 1, se puede ratificar el factor de riesgo 
identificado, el cual se encuentra muy relacionado con la movilidad urbana, lo que genera que las 
personas duren tiempo innecesario para movilizarse y al momento de hacerlo, no cuentan con 
comodidad ni facilidad durante su trayecto, lo que hipotéticamente puede estar afectando la calidad 
de vida de la persona.  
En efecto, los empleados de la Dirección se encuentran expuestos a diferentes situaciones al 
momento de movilizarse hacía su trabajo u hogar. Actualmente, en Bogotá se ha incrementado el 
número de habitantes, lo que ha generado más tráfico; sumado a esto, se encuentran los 
desplazamientos en horas pico, que son normalmente las franjas en las que hay más afluencia de 
personas, que genera en ocasiones mayor duración para movilizarse, sin tener en cuenta otros 
aspectos relacionados como el número de trasbordos, frecuencia de las rutas, tráfico, entre otros.    
Muy relacionado con lo anterior, “características laborales, evidencian que la conciliación 
entre familia – trabajo de los empleados se puede llegar a afectar, porque se encuentran expuestos 
a condiciones extralaborales, los cuales comprenden aspectos relacionados con el entorno familiar, 
social y económico” (Ministerio de la Protección Social, 2010). En otras palabras, hay condiciones 
extralaborales, como la movilidad urbana, que genera afectación en diferentes esferas de las 
personas, influyendo negativamente tanto en los resultados laborales como en la calidad de vida.  
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En la misma línea, los seres humanos se ven expuestos a diferentes condiciones que afectan 
otras dimensiones de la calidad de vida como lo son las relaciones interpersonales, el desarrollo 
personal, bienestar físico, entre otras, que directa o indirectamente están interviniendo con los 
resultados que se tienen a nivel laboral.  
De cierta forma, resulta ser consecuente mencionar cómo la movilidad urbana también afecta 
el entorno laboral, dado que las personas se pueden ver expuestas a diferentes variables donde 
disminuyen la productividad, motivación, cumplimiento de horarios, entre otras. Así lo menciona 
Cruz-Muñoz (2018): “… el efecto en la productividad laboral, el desgaste físico y mental, que 
genera un traslado en malas condiciones, ya ni se diga los costos que tiene para los habitantes”. Es 
imprescindible que las organizaciones sean conscientes de las situaciones que están afectando al 
ser humano y deben flexibilizar su entorno para aportar a la mejora de la calidad de vida, con el 
fin de optimizar los resultados que se están consiguiendo al interior de las empresas.  
De igual manera, como un panorama general, la movilidad urbana está relacionada 
indirectamente con el acceso de forma equitativa que tienen las personas, donde todos pueden 
hacer uso de ella y la utilizan para movilizarse hacía su lugar de trabajo y tener mayores 
oportunidades, así lo refieren Cass, Shove y Urry (2005); Kaufmann, (2002); Manderscheid 
(2009); Ohnmacht, Maksim y Bergman (2009) citados por Hernández (2017, p.166) donde la 
movilidad urbana “facilita el acceso a otros bienes y oportunidades, por lo que tiene un impacto 
relevante en la calidad de vida de las personas. De hecho, juega un destacado papel en la 
producción y reproducción de las estructuras sociales, que, al mismo tiempo, repercuten en las 
características de la movilidad cotidiana”. Lo anterior, permite evidenciar, la relación entre las dos 
variables expuestas anteriormente (calidad de vida y movilidad urbana) y cómo cada una repercute 
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en la otra, generando nuevas oportunidades para las personas, en los diferentes ámbitos de su 
entorno laboral, personal y profesional.  
A lo largo del planteamiento de éste problema, se ha logrado evidenciar cómo las personas se 
ven expuestas a trayectos largos, en los que pierden tiempo, que podrían disfrutar con sus familias 
o utilizarlos para realizar otras actividades de su interés. Tener un viaje en malas condiciones, que 
posiblemente impactará negativamente en los resultados que se obtengan a nivel laboral y personal 
(mayor estrés, poca motivación, menor productividad, menor tiempo, etc.) y estar expuestos a 
variables de riesgo psicosocial.  
En efecto, es una obligación para ésta IES, pensar en una iniciativa que le apunte al beneficio 
de la calidad de vida de los empleados, en la que los desplazamientos por motivos laborales no 
sean tortuosos, puesto que se ven enfrentados a trayectos largos donde deben pasar por diferentes 
situaciones. 
Tal como se mostró anteriormente, se pueden obtener resultados poco favorables, tanto para 
las organizaciones como para las personas, al no contar con estrategias que permitan una 
conciliación entre condiciones extralaborales e intralaborales. Estamos inmersos en una ciudad 
dinámica, donde los resultados pueden variar y las personas se ven afectadas por estos cambios, 
donde las organizaciones deben percibir al empleado como un motor y un factor estratégico que 
es necesario para la consecución de sus objetivos.  
De acuerdo con la información anterior, la presente investigación pretende aportar información 
relevante frente a la relación que tiene los problemas de la movilidad urbana en Bogotá con la 
calidad de vida.  
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Es por esto que la pregunta de investigación será ¿Cuál es la relación existente entre la 
movilidad urbana con elementos asociados a la calidad de vida de los empleados de la Dirección 
de Gestión Humana de una Institución de Educación Superior? 
2.2. Objetivos 
2.2.1. Objetivo General 
Analizar la relación que tiene la movilidad urbana en la ciudad de Bogotá con respecto a la 
calidad de vida de los empleados de la Dirección de Gestión Humana de una Institución de 
Educación Superior. 
2.2.2 Objetivos Específicos 
Conocer las percepciones que tienen los empleados de la Dirección de Gestión Humana frente 
a la movilidad urbana en la ciudad de Bogotá. 
Identificar los elementos y características propias de la calidad vida que se encuentren 
relacionadas con los problemas de movilidad urbana. 
Diseñar una propuesta que apunte a mejorar la calidad de vida y la movilidad urbana de los 
empleados de la Dirección de Gestión Humana. 
2.3. Justificación 
La presente investigación tiene como fin estudiar la relación entre movilidad urbana y calidad 
de vida de los trabajadores, teniendo en cuenta que es un factor de riesgo identificado en los 
resultados de la Batería aplicada en el 2017. Según en la Resolución 2646 de 2008 hace mención 
a la importancia de realizar prevención e intervención de los factores de riesgo psicosocial, los 
cuales influyen en la salud y desempeño de las personas, mediante una interrelación de los 
diferentes factores (intralaborales – extralaborales – individuales).  
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Igualmente, en el artículo 5° hace mención a los “factores psicosociales, que comprenden los 
aspectos intralaborales, los extralaborales o externos a la organización y las condiciones 
individuales o características intrínsecas del trabajador, los cuales, en una interrelación dinámica, 
mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempeño de las personas”. En el 
Artículo 7° en el literal b) se destaca la necesidad de que los empleadores evalúen los factores 
psicosociales extralaborales. 
De acuerdo con lo mencionado anteriormente, es una obligación que las organizaciones tengan 
una convergencia con los riesgos psicosociales, generando conciencia frente a los diferentes 
factores que se presentan y la importancia que es evaluarlos, identificarlos y realizar una 
intervención que supla estas necesidades, teniendo en cuenta que se encuentran interrelacionados 
y pueden llegar a afectar las dos esferas del ser humano, tanto su vida laboral como la personal.  
Enlazado con lo anteriormente dicho, es necesario tener en cuenta que en su generalidad las 
personas utilizan el medio de transporte para movilizarse hacía su trabajo, con el fin de satisfacer 
una necesidad básica. Así lo define Eddington (2006) como uno de los “servicios más importantes 
en las áreas urbanas porque permite a sus ciudadanos acceder al mercado laboral, así como a las 
oportunidades de educación, salud y cultura disponibles”. Vemos, que la movilidad urbana resulta 
ser un derecho, la cual es un servicio que funciona como interlocutor para realizar diferentes 
actividades de la vida diaria, que se está viendo afectada por el caos que se percibe y se vive.  
Así mismo, cabe resaltar que, en los estudios realizados a nivel nacional, no se encuentran 
investigaciones que aporten a la relación entre las dos categorías específicamente. Sí bien entidades 
públicas, mencionan en sus estudios las personas cómo perciben la movilidad urbana, aspectos 
generales de la calidad de vida, tiempo de trayecto y estrategias que permitan mejorarla, en ningún 
momento indican una relación entre estas dos categorías.  
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A nivel de investigación, en los artículos publicados se logra visualizar una pequeña relación, 
sin embargo, lo hacen de una forma general, más no es el tema central de su investigación. 
También, es importante identificar que la calidad de vida es un constructo bastante amplio, en el 
que pueden interactuar de una forma dinámica diferentes condiciones que tienen las personas y se 
encuentra relacionado con el mundo laboral. Goldsmith (1989) citado por Jiménez y Moyano 
(2008, p. 119) “señala que trabajo y familia se constituyen en las dos esferas fundamentales que 
sirven de “nicho ecológico” básico donde actúa el ser humano, reconocidos como mutuamente 
interdependientes y que no pueden ser estudiados ni comprendidos de manera independiente”. 
Existen dos mundos que son concebidos en ocasiones como independientes, sin embargo, se 
encuentran conectados y no se pueden estudiar por separado como lo dice el autor. 
Por lo anterior, es que cada vez se hace más necesario que esta IES aporte a las diferentes 
esferas del ser humano, que se encuentran interconectadas y que pueden generar impacto en 
diferentes dimensiones en la vida de los individuos.  
Ahora bien, actualmente está IES se encuentra adelantando la certificación en Empresa 
Familiarmente Responsable (EFR), donde se espera ser reconocida como una organización que 
promueve las buenas prácticas, generando mayor atracción de talento humano y con una mejor 
reputación. Una de las falencias encontradas en este proceso, ha sido la formalización de 
estrategias que le permitan a la Universidad ser un empleador idóneo. Sí bien, actualmente se 
cuentan con muchos beneficios que le aportan a la calidad de vida, hace falta trabajar más y estar 
a la vanguardia de su competencia.  
Una propuesta entonces, es realizar una revisión teórica de la movilidad urbana y calidad de 
vida, para identificar una estrategia que permita beneficiar tanto a los trabajadores de esta IES 
como a la misma.  
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Finalmente, basándonos en las ciencias humanas que tienen como objeto: “el análisis e 
investigación del ser humano, exigiendo al investigador interpretar y especular por lo mismo que 
no son verificables, son subjetivas y escapan de la cuantificación” (Restrepo, 2005), éste estudio 
se basará en la observación y el análisis de las necesidades que actualmente tienen sus empleados 
y a la vez se brindará una propuesta que permita trabajar en conjunto con las personas, logrando 
orientar y reflexionar desde diferentes paradigmas y disciplinas. Tendrá como base tener una visión 
holística de los diferentes comportamientos de los empleados, en su aspecto individual y grupal, 
entendiendo la cultura y la diversidad que existe en el contexto organizacional. 
De manera análoga, lo que se pretende a partir de dicha investigación, es orientar el análisis de 
una problemática social, a través de una mirada humanística y organizacional, abordando al 
trabajador, la empresa y el contexto que se encuentra vinculados con la dinámica laboral. Todo 
esto a partir de “una visión de la Gestión Social Empresarial, donde se trasciende las prácticas 
laborales… abordándola como un asunto complejo que vincula el contexto socioeconómico y 
político del país, la dinámica organizacional, los procesos productivos y la calidad de vida de los 
trabajadores, así como los efectos de la globalización en dichos contextos” (Universidad Externado 
de Colombia, s.f.). 
2.4. Aspectos metodológicos 
2.4.1. Área de estudio  
Teniendo en cuenta que la población está definida como: “el conjunto de personas u objetos de 
los que se desea conocer algo en una investigación y la cuales poseen unas características que 
pueden ser observables” (López, 2004). Para efectos de esta investigación, la población 
seleccionada hace parte del área de Gestión Humana de una IES de la ciudad de Bogotá, la cual es 
una Universidad privada y hace parte del sector educativo, la cual fue creada desde hace 
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aproximadamente 89 años. Como se había mencionado anteriormente ésta área se preocupa por la 
retención de su talento, posibilitando su desarrollo en diferentes ámbitos.  
De igual manera, la muestra es un subgrupo de la población o subconjunto de elementos que 
pertenecen a la población (Behar, 2008), motivo por el cual, se parte de una porción de la población 
que corresponde a una de las áreas de la Universidad, teniendo en cuenta que en la Batería se logró 
una participación superior al 50%, lo que hace ser una muestra representativa. En la Dirección de 
Gestión Humana, se cuenta con una población diversa, en aspectos sociodemográficos y 
ocupacionales. Hasta el año 2018, tenía un total de 54 empleados, incluidos los que hacen parte de 
la ARL Liberty quienes se encuentran laborando para la Oficina de Seguridad y Salud en el 
Trabajo. 
La clase de muestra es no probabilística, teniendo en cuenta que la selección no se realizó de 
manera aleatoria, sino que se debió más a las características de la Dirección de Gestión Humana, 
por ser una Unidad estratégica y un precursor de esta iniciativa. 
Cabe mencionar que, los motivos por los cuales se realiza ésta investigación en la Dirección de 
Gestión Humana es pensando en el beneficio de su talento humano e identificando que es un socio 
estratégico, puesto que tiene dos vías para agregar valor a una organización como lo menciona 
Gratton (2001): “por una parte, atiende directamente las necesidades de unos de los grupos de 
interés más significativos de la organización (su gente); por la otra, indirectamente por medio del 
logro de compromiso, motivación e identidad de los empleados afectará el rendimiento de la 
empresa”. Lo anterior, permite que dicha área sea un referente para las demás dependencias de 
esta IES y que sea un socio estratégico que permita identificar diferentes comportamientos que se 
puedan presentar de manera general. 
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2.4.2. Tipo de investigación 
Es necesario mencionar que la investigación cualitativa surgió en la década de los setenta, con 
el fin de “comprender los fenómenos sociales desde la propia perspectiva del actor, comprendiendo 
a un nivel personal los motivos y creencias detrás de las acciones” (Quecedo y Castaño, 2002, p.7). 
Por otro lado, Rodríguez (2012, p.53) menciona que la investigación cualitativa se “orienta a 
describir e interpretar fenómenos y se interesa por el estudio de los significados e intenciones de 
las conductas humanas”.  
Por lo anterior, esta investigación será de tipo cualitativa, sin embargo, tiene un componente 
cuantitativo, en el que se recolecta información demográfica de la pregunta 1-6, siendo ésta 
información más complementaria y necesaria para conocer a la población. De la pregunta 7-16 se 
encuentran preguntas abiertas en las que se reúnen las percepciones de los empleados referentes a 
las categorías definidas, las cuales son el centro de la investigación. En este punto, es ineludible 
mencionar que, a pesar de que en una investigación tienden a separar exageradamente la 
investigación cuantitativa de la cualitativa, “la concepción de ambas de manera distante, 
enfrentadas una a la otra, sin comunicación e interrelación, solamente obstaculiza el 
enriquecimiento del proceso de conocimiento de la realidad” (Rodríguez,2012, p.54). Por esta 
razón, para la Universidad resulto importante indagar frente a las condiciones sociodemográficas, 
más en términos de saber sí son aspectos que están incidiendo en la calidad de vida de los 
colaboradores, como por ejemplo el tener hijos, convivir con su pareja o vivir en cierta localidad 
de Bogotá, lo que puede en ocasiones complejizar más la movilidad y tener diferentes necesidades, 
no obstante, la información más relevante se recolecta a través de las preguntas abiertas que son 
fundamentales para dicha investigación. 
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En la misma línea, el enfoque cualitativo tiene una coincidencia con el constructivismo, así lo 
menciona Rodríguez (1996) la cual: “radica en la importancia que ambos utilizan la interpretación 
como vehículo de conocimiento, asumiendo que la persona elabora sus percepciones y por tanto 
interpreta desde sus categorías y organiza la realidad desde sus significados”. En la encuesta, 
ahondaremos frente a las percepciones que tienen los empleados, con respecto a los problemas de 
movilidad urbana y su relación con la calidad de vida, lo que permitirá a la persona realizar juicios 
e interpretar con base en sus experiencias. Cabe anotar que la técnica tendrá un diseño abierto, que 
permitirá a las personas expresar la situación actual y su percepción frente a las categorías que se 
evaluarán.  
Enlazado con lo anteriormente dicho, será una investigación descriptiva dado que en la 
encuesta se indagarán dos categorías diferentes, en las cuales posiblemente se verán reflejadas 
subcategorías y se relacionarán entre sí. En este sentido, Quecedo y Castaño (2002, p.21) en el 
sistema descriptivo: “la observación se realiza sobre la base de una gama de categorías definidas 
con base a marcos teóricos… estas categorías se caracterizan por que pueden registrar conductas, 
acontecimientos… individuales que pueden ser registrados en más de una categoría… es posible 
registrar combinar las categorías para reflejar una pluralidad de funciones simultaneas”. Es posible 
que a raíz del estudio que se realice, se realice un cruce de categorías. 
También, así lo menciona Hernández (2003) en la que el estudio descriptivo “se analiza un 
fenómeno, a través de la recolección de información buscando especificar propiedades importantes 
referente a las personas y se evalúa la relación entre dos categorías” (citado en Mora, 2005, p.52). 
Además, se realizará la interpretación de los resultados obtenidos en la encuesta, a través del 
análisis de información y la categorización de las variables, lo que permitirá comprimir de una 
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forma más concreta las percepciones obtenidas, teniendo como característica adicional la 
interpretación, a partir del paradigma que se menciona a continuación. 
En concreto, se analizará el fenómeno de movilidad en Bogotá, a través de la teoría y estudios 
realizados que conllevarán indagar con los empleados su percepción frente a éste fenómeno, lo 
que permitirá revisar una posible relación con la calidad de vida.  
2.4.3. Paradigma de investigación 
Es necesario tener en cuenta que un paradigma hace referencia: “al conjunto supuestos que se 
tienen respecto a la forma de ver el mundo, el cual indica las diferentes problemáticas a tratar 
buscando aclarar dichos interrogantes” (Kuhn, 1962). Esta investigación estará basada en el 
paradigma interpretativo, puesto que se llevará a cabo la construcción de conocimiento por medio 
de la interpretación subjetiva de la información que se recolecte, la cual se obtendrá a través de la 
experiencia de cada persona con otros. Como lo menciona Carbajosa (2011) desde “un paradigma 
interpretativo el conocimiento se concibe como una participación activa de los sujetos en la 
construcción del conocimiento, con un carácter dinámico y temporal o contextual”.  
De esta forma, el paradigma interpretativo, se encuentra muy relacionado con el tipo de 
investigación cualitativa, buscando a partir de dicha evaluación, una construcción del 
conocimiento, incluyendo su contexto y generando un análisis de forma holística.  
2.4.4. Temporalidad 
La presente investigación se llevará a cabo por medio de la temporalidad transversal, debido a 
que se realizará la medición en un solo momento, determinando el nivel de afectación por una 
condición (Bottaro, 2014). Según éste autor, una de las características de la temporalidad 
transversal, es la aplicación del instrumento por una sola vez, lo que fue posible durante esta 
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investigación, ya que buscábamos la percepción de los empleados de Gestión Humana frente a una 
condición específica referente a la movilidad urbana. 
Es necesario tener en cuenta, que la encuesta fue aplicada en un solo momento, en el cual fueron 
evaluadas las dos categorías propuestas.  
2.4.5. Procedimiento  
Según Delgado (2010, p.11) menciona que: “el método analítico es el heurístico, palabra que 
proviene del término griego heurisko que quiere decir yo busco, descubro, y que es el método que 
se usa para encontrar lo nuevo, lo que se desconoce”. La investigación se llevará a cabo a través 
del procedimiento analítico, dado que se realizará una interpretación del fenómeno a partir del 
análisis de cada uno de los componentes y se buscará la relación entre dos categorías.  
En este sentido, las fases que se llevaron a cabo en el proceso analítico de la investigación 
fueron las siguientes: 
FASE 1: Revisión teórica 
1. Búsqueda y revisión de estudios sobre movilidad urbana y calidad de vida 
FASE 2: Revisión de estudios realizados a nivel de la ciudad 
1. Medios de comunicación (noticias, reportajes, informes, etc.) 
2. Instituciones públicas y privadas (iniciativas) 
FASE 3: Análisis de la información  
1. Triangulación 
2. Matriz de análisis de información 
2.4.6. Método de investigación 
La presente investigación se basará en un método deductivo, dado que no se construirá 
conocimiento, sino que se tomarán referentes teóricos y conceptuales que ya existen, para realizar 
un razonamiento de lo encontrado y revisar las posibles relaciones. En este sentido, Dávila (2006) 
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afirma que el razonamiento deductivo puede señalar relaciones nuevas, realizando inferencias 
sobre algo que ya existía sin establecer una fuente nueva. 
A partir de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, se obtendrá información que será 
relevante para realizar nuevas relaciones y razonamientos frente a fenómenos que se han y se están 
presentado.  
Del mismo modo, según Bunge (1999) para el proceso de investigación se requiere: “realizar 
un análisis riguroso que permita obtener información frente a los diferentes postulados que, a partir 
de lo hipotético se logrará una construcción de argumentos válidos por medio de un proceso de 
deducción”. 
De manera análoga, se requiere de un estudio exhaustivo que permita indagar a profundidad 
la teoría existente y los estudios, así como el compromiso del investigador en su oficio para no 
omitir ninguna información que pueda ser relevante, siendo muy críticos.  
2.4.7. Diseño 
El diseño de la investigación constituye la planificación de lo que se propone, tomando como 
referente el diseño no experimental, ya que ésta investigación no tiene una determinación aleatoria, 
no se presentará la manipulación de variables y se realizará mediante la observación sin ninguna 
intervención (Sousa, Driessnack y Costa, 2007). 
Como lo hemos mencionado anteriormente, ésta investigación partirá de un supuesto en que 
dos categorías propuestas se encuentran relacionadas, sin que esto signifique que se realizará 
control de variables, lo que permitirá un análisis más subjetivo  
2.4.8. Método 
El método se encuentra relacionado con la forma en que las personas perciben el objeto de 
investigación de forma directa y que se encuentra muy ligado a obtener características 
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fundamentales. Se tendrá en cuenta la investigación documental y la fenomenología, que se 
encuentran muy vinculadas entre sí y permiten ahondar en la problemática. Para definir de una 
forma más precisa, según Rojas (2011, p.279) la investigación documental se refiere a: “los 
procedimientos orientados a la aproximación, procesamiento y recuperación de información, 
contenida en documentos, independientemente del soporte documental en que se hallen”. En 
cuanto a la fenomenología según Martínez (1996) es “el estudio de los fenómenos tal como se 
muestran”. 
En consonancia con lo anteriormente expuesto, es necesario revisar los estudios que se han 
realizado frente a la movilidad urbana y su impacto en la calidad de vida de las personas, realizando 
una evaluación subjetiva frente a la percepción que tienen. 
2.4.9. Técnicas 
La técnica es una forma en la que se accede a la información y le permite al investigador 
construir e interpretar una idea de la realidad. La encuesta es una de las técnicas que se utiliza 
definida por Quispe y Sánchez (2011) como: “la elaboración de cuestionarios y entrevistas, que se 
aplican a un grupo de personas, con el fin obtener información, mediante la cual se realiza el 
análisis e interpretación y permiten tener una idea de la realidad para dirigir las fases de 
investigación”. 
A pesar de que la encuesta es un instrumento que se encuentra como fuente principal de 
información para investigaciones cuantitativas, en este punto es importante mencionar que, en la 
literatura se evidencia la encuesta de tipo cualitativa que: “no tiene como objetivo establecer las 
frecuencias, promedios u otros parámetros, sino determinar la diversidad de algún tema de interés 
dentro de una población dada” (Jansen, 2013, p.43). Así, por ejemplo, se obtendrá información de 
una población concreta, indagando a partir de un fenómeno identificado, que arrojará diferentes 
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percepciones de la realidad frente a la movilidad urbana y su calidad de vida, partiendo de una 
premisa que es importante validar con los resultados obtenidos. 
El nombre por el que será identificada dicha encuesta, será “Percepción de la movilidad urbana 
en Bogotá”. Cabe resaltar que éste instrumento fue construido y avalado por los directivos de la 
Dirección de Gestión Humana, el cual consta de 16 preguntas entre las cuales se indaga sobre 
aspectos demográficos, luego en unos ítems se pregunta sobre el medio de transporte que utilizó, 
su duración, facilidad y comodidad, profundizando con preguntas abiertas sobre la percepción y 
se finaliza consultando sobre el impacto de la movilidad urbana en la calidad de vida de las 
personas y en las organizaciones. 
En el Anexo 1, se puede visualizar la encuesta mencionada anteriormente, donde se evidencian 
las preguntas que se tuvieron en cuenta.  
2.4.10. Medios de análisis de información 
Es necesario contar con una herramienta que brinde una consolidación de la información que 
permita analizar de una forma agradable la información. Una herramienta que se utiliza es Excel 
que es definido por Pérez (2006) como: “una herramienta que permite capturar los datos en una 
base que facilita el análisis de la información”.  
Utilizando esta herramienta, se procederá con la elaboración de unas matrices de análisis que 
están conformadas por categorías y fragmentos que permitirán organizar la información y realizar 
una distinción entre las categorías que se encuentran involucradas. La importancia de generar una 
matriz es “ubicar un fenómeno en contexto … construyendo un relato sistemático, lógico e 
integrado, que debe especificar la naturaleza de las relaciones entre los acontecimientos y 
fenómenos significativos… cuando emergen los datos como pertinentes, también deben traerse al 
análisis” (Strauss y Corbin, 2002, p.199). De igual manera, existen diferentes tipos de matrices, 
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sin embargo, para efectos de esta investigación se tendrán en cuenta dos tipos: la matriz descriptiva 
que busca “resumir descriptivamente categorías o hechos relevantes” (Díaz y Rosales, s.f., p.42) y 
la matriz acumulativa “que refleja las posiciones que asumen las personas ante un determinado 
evento y están compuestas de un mismo aspecto o situación” (Díaz y Rosales, s.f., p.41). 
En la misma línea se encuentra la triangulación metodológica, la cual tiene como fin “hacer 
uso de múltiples métodos en el estudio de un mismo objeto, a partir de la combinación de dos o 
más teorías fuentes de datos” (Denzin, 1970, citado por Kimchi, 1991). Para éste caso se realizará 
la triangulación de la siguiente manera: 
 
Figura 2. Triangulación para el análisis de información.  
Como se muestra en la anterior figura, se realizará la triangulación de la información, teniendo 
en cuenta tres alternativas combinadas, con el fin de lograr un análisis detallado y descriptivo.  
En este sentido, a continuación, se describen los pasos que se tendrán en cuenta para el análisis 
de los resultados: 
 
Información recolectada 
a través de la encuesta
Referentes teóricos
Análisis del investigador
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1. Recolección de datos a través de la encuesta elaborada 
2. Organización de la información de acuerdo con las categorías establecidas. 
3. Revisión de la información recolectada 
4. Elaboración de las matrices  
5. Triangulación (confrontación de datos) 
6. Generar posturas y relación entre categorías 
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Capitulo III. Aspectos teóricos y conceptuales 
En este capítulo se iniciará con el abordaje del tema de calidad de vida que es el marco 
principal de dicha investigación con el análisis de sus respectivas categorías y posteriormente se 
presentará la movilidad en Bogotá. Lo anterior, permitirá al lector tener información relevante 
sobre los dos temas principales de éste trabajo de investigación. 
3.1. Calidad de vida 
En este apartado, el lector podrá encontrar la información conceptual y teórica del constructo 
de calidad de vida. Se evidencia la historia de dicho constructo, las posturas de diferentes autores, 
la postura epistemológica, para finalmente abordar como subcategoría la calidad de vida laboral, 
que se encuentra inmersa en una de las categorías que es impactada por la movilidad urbana.  
La calidad de vida se ha popularizado a lo largo de los años, apareciendo en debates 
relacionados con el medio ambiente y disminución de las condiciones óptimas, lo que genera una 
preocupación por obtener resultados más verídicos y de manera objetiva del bienestar humano. La 
forma en que se ha estudiado este constructo ha ido evolucionando integrando tanto condiciones 
objetivas como componentes subjetivos (Gómez-Vela M. & Sabeth, E., 2002).  
El constructo de calidad de vida ha sido relacionado con la salud, donde la persona se refiere a 
los efectos de una enfermedad, no obstante, en los años 80 este constructo sirvió como referente 
para prácticas enfocadas a la persona y a su satisfacción frente a la vida (Gómez-Vela M. & Sabeth, 
E., 2002).  En la década de los 90 la calidad de vida comienza a tener relevancia en diferentes áreas 
de experticia que trabajan por el bienestar humano, haciendo hincapié a que está compuesta por 
elementos objetivos y subjetivos.  
Haciendo una revisión teórica de la calidad de vida en diferentes bases de datos, éste constructo 
se encuentra más enlazado con el estado de salud de pacientes, consumo de drogas, familiares de 
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personas con una condición de salud especial, géneros, edades, situación económica, etc., sin 
embargo, queda un vacío frente al impacto que se tiene en las diferentes dimensiones que más 
adelante se profundizarán.  
Por lo que se refiere a la calidad de vida, en principio ha sido entendida como un constructo 
filosófico, sin embargo, resulta ser una guía para evaluar las diferentes estrategias que se utilizan 
para lograr buenas prácticas y las cuales están dirigidas para que las personas logren una vida de 
calidad. A nivel individual puede variar dicho constructo, teniendo en cuenta las necesidades y los 
diferentes aspectos en los que se encuentra la persona inmersa, por ejemplo, para una persona 
calidad de vida puede estar relacionada con la opción de poder ver a su familia temprano y 
compartir más tiempo con ellos, pero para otra persona la calidad de vida puede estar enfocada 
con el alcance de sus objetivos personales, estudiar, trabajar, etc. Es de esta forma, que es necesario 
realizar una aclaración: no es suficiente tener en cuenta solamente las percepciones de las personas 
o su cultura, también se debe saber su historia y posición sociocultural, para saber lo que desea 
(Testa, 2009).  
Por otro lado, la calidad de vida es un constructo dinámico que va cambiando de acuerdo a 
diferentes factores: cultura, condiciones objetivas, percepciones, motivaciones, necesidades y 
situaciones específicas de cada individuo.  Gómez – Vela (2004) indica que cada individuo realiza 
la evaluación de su vida de acuerdo con criterios diferentes, que al pasar de los años se van 
modificando sus preferencias, las cuales se encuentran entrelazadas con el contexto en el que se 
encuentra.  
Por otra parte, la Organización Mundial de la Salud (OMS) define la calidad de vida como 
la “percepción que cada individuo tiene de su posición en la vida, en el contexto del sistema 
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cultural y de valores en el que vive, en relación con sus metas, expectativas, estándares y 
preocupaciones”.  
Se debe agregar que, es más complejo determinar la calidad de vida cuando se encuentra 
determinado por las condiciones de cada individuo, siendo un poco más amplio el constructo y 
con más especificidades (Monardes, González, & Soto, 2011). La evolución es evidente y 
actualmente la calidad de vida es concebida como un precursor de cambio que le apunta a mejorar 
las condiciones de la vida de los individuos (Schalock, 2004; Schalock et al., 2002; Schalock y 
Verdugo, 2006) 
La calidad de vida también es definida de acuerdo a las vivencias y experiencias de cada 
persona, lo que se encuentra relacionado más con una dimensión psicosocial (Casas, 2001). A su 
vez, Salas y Garzón (2003) adicionan que la satisfacción de sus necesidades se encuentra 
entrelazadas con la percepción de que no se le ha negado la oportunidad de lo que la persona 
concibe como felicidad y realización personal, en los diferentes dominios (laboral, familiar, social, 
afectivo, etc.). 
Se debe agregar que hay teorías que consideran la subjetividad como una forma en que las 
personas alcanzan la calidad de vida. Por ejemplo, la teoría teleológica o finalista refiere que se 
puede alcanzar la calidad de vida por medio de la creación y consecución de las propias metas, 
generando mayor seguridad y menor incertidumbre frente a lo que pasará en el día a día, 
disminuyendo la ansiedad y mejorando la calidad de vida, para obtener un bienestar subjetivo 
(Levasseur, Desrosiers, y Whiteneck, 2010). También existe la teoría de la comparación social, 
donde las personas construyen su mundo a partir de un proceso emocional o cognitivo, en donde 
se comparan con realidades de personas diferentes y su concepción estará muy vinculada a la 
autobservación que realice de su vida y su propia realidad (Testa, 2009). 
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Una de las definiciones más completa y la que engloba en general el concepto de calidad de 
vida, es la planteada por Schalock y Verdugo (2007, p. 22): “es un estado deseado de bienestar 
personal que es multidimensional, tiene propiedades éticas –universales– y émicas –ligadas a la 
cultura–, tiene componentes objetivos y subjetivos, y está influenciada por factores personales y 
ambientales”. 
Cada vez se hace más difícil medir la calidad de vida en términos de políticas, lo que requiere 
de elementos observables, dejando de un lado lo subjetivo, sin embargo, cabe resaltar que dentro 
de esto se encuentra la cultura, aspectos cognitivos y se deja un espacio para la evaluación personal, 
lo que provoca la satisfacción a la persona (Salazar, Torres, Pando, Aranda, Zuñiga, 2011). Todo 
esto hace que la concepción de calidad de vida, se redireccione y a pesar que se quiera tener una 
mayor exactitud para medir éste constructo, de forma más objetiva, nuevamente aparece la 
subjetividad.  
Hasta hace unos años, la forma de medir la calidad de vida era por medio del PIB (Producto 
Interno Bruto), el cual hacía más referencia a la parcelación de los recursos de una forma equitativa 
que impactará de forma positiva el bienestar de las personas, aunque de cierta forma esto no se 
cumplía (Osorio Alcalde, J.C. 2016). 
De igual modo, la OMS en concordancia con lo anteriormente mencionado identifico la 
necesidad de medir la calidad de vida y el bienestar a través de dominios como las relaciones 
sociales, medio ambiente, físico, psicológico, independencia y espiritualidad; creando dos 
instrumentos para realizar dicha medición el WHOQOL-100 y WHOQOL-BREF, que brindan una 
facilidad de uso en diferentes contextos permitiendo realizar comparaciones. En los dos 
instrumentos le solicita a la persona responder con base en sus experiencias durante las últimas 
dos semanas. En el primer instrumento denominado WHOQOL-100 el cuestionario se enfoca en 
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las percepciones de los individuos sobre su contexto, su cultura y valores en que viven y en relación 
con sus objetivos, expectativas, estándares y preocupaciones, Por otro lado, en el WHOQOL-
BREF, se realizan preguntas referentes a calificativos de la calidad de vida, satisfacción con 
respecto a varios aspectos, estados emocionales, salud, entre otras (Whoqol Group, 1998).  
En Colombia, el Departamento Administrativo Nacional de Estadísticas, realiza una medición 
de la calidad de vida de acuerdo al nivel de satisfacción de cada persona con la vida, lo que permite 
tener un panorama de las condiciones socioeconómicas de los colombianos. Allí se tienen en 
cuenta variables como el acceso a los servicios públicos, vivienda, educación, percepción frente a 
su situación económica, salud, seguridad, trabajo, etc.  
“De esta forma, estas investigaciones cuantifican y caracterizan las condiciones de vida de 
los colombianos incluyendo variables relacionadas con la vivienda (material de paredes, 
pisos y servicios públicos), las personas para los que se incluyen variables de: educación, 
salud, cuidado de los niños, fuerza de trabajo, gastos e ingresos, etc., y los hogares que 
involucra variables como: tenencia de bienes y percepción del jefe o del cónyuge sobre las 
condiciones de vida en el hogar” (Departamento Administrativo Nacional de Estadísticas, 
2018) 
Igualmente, existen diferentes formas de evaluar la calidad de vida, sin embargo, para efectos 
de esta investigación ahondaremos más frente a métodos subjetivos, donde se encuentran 
indicadores psicológicos, abarcando percepciones del individuo de las circunstancias vitales y su 
bienestar psicológico. No es intrusivo y obtiene una visión global de la vida. (Monardes, González, 
& Soto, 2011) 
Del mismo modo, Felce y Perry (1995) clasificaron en cuatro grupos el constructo de calidad 
de vida: el primero entendido como las circunstancias objetivas donde se encuentran los 
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indicadores sociales, económicos o demográficos; el segundo, tomando como referencia lo que 
entiende el individuo por la satisfacción de sus circunstancias vitales; el tercero, la combinación 
entre los dos grupos anteriormente mencionados, incluyendo elementos objetivos y subjetivos; y 
el cuarto, entendido como la combinación de las condiciones de vida objetiva y la satisfacción 
personal, ponderadas por los valores, aspiraciones y expectativas del individuo. 
Por otro lado, Infante & Sunkel (2004), miden la calidad de vida familiar por medio de tres 
categorías: bienestar material, entendido como los bienes necesarios para la vida en familia 
“patrimonio”; disponibilidad de tiempo, que está conectado con la relación trabajo–familia y 
acceso a espacio físico en el hogar. 
Es necesario entender que, para evaluar la calidad de vida, se debe tener en cuenta la cultura de 
las personas, reconociendo los diferentes elementos y aspectos que se puedan evidenciar y que 
impactan de manera significativa la percepción de dicho constructo, obteniendo una valoración 
diferente por parte de los individuos.  Como lo menciona Brown y Brown (2005) es importante 
tener en cuenta las percepciones de los individuos al momento de realizar intervenciones, 
aumentando su bienestar en un contexto cultural.  
Schalock y Verdugo (2002) identifica siete dimensiones, las cuales han sido verificadas y 
ratificadas por anteriores estudios y artículos. A continuación, se realizará un esbozo de lo que 
significa cada dimensión:  
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Tabla 2. Dimensiones de la calidad de vida (Schalock y Verdugo, 2002) 
Dimensión Definición Indicadores 
Bienestar 
emocional 
Hace referencia a sentirse tranquilo, 
seguro, sin agobios, no estar 
nervioso. 
Satisfacción, autoconcepto y 
ausencia de estrés o 
sentimientos negativos 
Bienestar físico 
Buena salud, forma física, hábitos 
alimenticios saludables  
Actividades de la vida diaria 
(movilidad) 
Alimentación 
Ocio (recreo, aficiones, 
oportunidades, creatividad) 
Relaciones 
interpersonales 
Llevarse bien con la gente y 
relacionarse con diferentes personas. 
Relaciones (familia, amigos, 
iguales) 
Desarrollo personal 
Posibilidad de adquirir conocimientos 
y obtener un nivel de realización 
Educación, oportunidad para 
aprender, nuevas tecnologías, 
adquirir habilidades. 
Bienestar material 
Tener las condiciones económicas 
para suplir necesidades, contar con 
vivienda propia y lugar de trabajo 
adecuado 
Vivienda, lugar de trabajo, 
salario (pensión e ingresos), 
posesiones (bienes materiales), 
ahorros. 
Autodeterminación 
Tener la opción de decidir por sí 
mismo, elegir lo que quiera. 
Metas y preferencias personales, 
decisiones, autonomía y 
elecciones 
Inclusión social 
Participar en diferentes actividades en 
las mismas condiciones que las 
demás personas 
Integración, participación, 
accesibilidad y apoyos. 
Derechos Igualdad y libertad de expresión 
Intimidad, respeto, 
conocimiento y ejercicio de 
derechos 
Nota. Recuperado de Verdugo, M.A. y Schalock, R.L. (2013). Discapacidad e Inclusión  
En la anterior información se encuentra una breve explicación de cada una de las dimensiones 
definidas por Schalock y Verdugo, que son dos autores que han realizado diferentes estudios e 
investigaciones en el tema de calidad de vida relacionada con personas con discapacidad, sin 
embargo, cabe mencionar que toda la información que suministran en sus artículos es de gran 
interés, abarcando en su totalidad éste constructo.  
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3.1.1. Calidad de vida laboral 
La calidad de vida en el entorno laboral, persigue los intereses de mejorar las condiciones de 
las organizaciones que permita beneficiar al trabajador. Antes se percibía el trabajo como una 
división de tareas, existía una mayor jerarquización y se contrataban a personas poco capacitadas 
para desempeñar las funciones, lo que generaba mayor ausentismo, aburrimiento por las tareas 
repetitivas, alta rotación y la calidad de vida laboral iba en descenso.  
Al igual que en la calidad de vida, éste constructo tiene condiciones objetivas y subjetivas que 
se encuentran más enfocadas en el entorno laboral. Para González, Peiró y Bravo (como se citó en 
García y Forero, 2016, p.80), las condiciones objetivas, son: “características físicas y ambientales 
del puesto de trabajo que pueden dar lugar a una mayor o menor calidad de vida laboral” … y las 
subjetivas “desde el punto de vista del trabajador, considerando los elementos que influyen 
directamente en la forma como percibe su trabajo, entendiendo las características individuales que 
hacen que se creen perspectivas alrededor del trabajo, las cuales incluyen todas aquellas 
características emocionales y actitudinales que puedan influir”. Desde estas perspectivas, nos 
basaremos en las condiciones subjetivas, que se encuentran más cohesionadas con las percepciones 
de los trabajadores, generando emociones y actitudes, que probablemente se ven influenciadas por 
la movilidad en Bogotá.   
Este término tuvo sus orígenes con el Ministerio de Trabajo de los EE.UU. y la Fundación 
FORD. El “Movimiento de CVL” nace como una necesidad de humanizar el entorno del trabajo 
prestando mayor atención al desarrollo humano y a la mejora de su calidad de vida. En la misma 
línea, Europa se liga a la corriente de Desarrollo Organizacional (DO) identificándose con la 
corriente de humanización del trabajo. En concreto, se deberá realizar un análisis en la 
organización a nivel macro, entendiéndola como un sistema (Granados, 2011). 
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Este ha sido un impulsor para implementar mejores prácticas, convirtiéndose en un indicador 
muy importante. Ahora, en muchas organizaciones innovan y trabajan conjuntamente para lograr 
una calidad de vida laboral que les permita a los empleados tener un balance entre familia – trabajo, 
a partir de diferentes estrategias, que le apuntan a la atracción y retención del talento humano; 
brindando a las personas una opción que esté acorde a sus necesidades y que logre cubrir todas sus 
dimensiones, aportando no solo a nivel laboral, profesional, sino también a nivel personal, familiar 
y social.  
En la misma línea, Cummings y Worley (2007) sugieren lo importante que es: “una planeación 
del equilibrio de la vida y el trabajo, para ayudar a los empleados a manejar sus responsabilidades 
laborales y obligaciones de la vida laboral con el fin de que no entre en crisis el estado de bienestar 
del individuo”.  
Otra postura que se encuentra es la de Elizur y Shye (como se citó en García y Forero, 2016, 
p.80) señalan que: “la calidad de vida laboral se ha estudiado desde dos perspectivas teórico– 
metodológicas: a) la calidad de vida en el entorno del trabajo, cuya meta es conseguir mejorar la 
calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales. Su interés es analizar la 
organización como un sistema, teniendo en cuenta los diferentes subsistemas que la componen; de 
esta forma pretende alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacionales como paso 
previo sin el cual no sería posible satisfacer las demandas de cada trabajador y, b) la calidad de 
vida psicológica, orientada a mostrar un mayor interés por el trabajador, desarrollando análisis que 
permitan establecer los elementos puntuales que afectan el bienestar del mismo en su vida 
cotidiana”.  
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Es importante resaltar que se deben tener en cuenta diferentes componentes de la vida laboral 
y personal (psicológica), que se atribuyen a elementos contextuales, que hacen parte de cada uno 
y que se logran identificar, realizando un estudio sistémico. 
De esta forma, las organizaciones cada vez están más preocupadas por atender las necesidades 
de sus empleados y una vez se cuenta con la información, puede que no se ataque realmente el 
generador del problema. Las estrategias que se implementan desde una organización, deben estar 
orientadas a evolucionar en los procesos y mejorar la calidad de vida de los empleados. 
Los autores Schalock y Verdugo (2007)  identificaron 10 estrategias para la mejora de la calidad 
de vida en una organización, entre los cuales a grandes rasgos mencionan: importancia de 
conseguir compromiso de las personas involucradas; apoyar la innovación (cambio y 
transformación); tener en cuenta la cultura de la organización, sin que esto signifique ligarse a un 
paradigma, puesto que tenemos diferentes formas de ver el mundo, pero se pueden modificar según 
necesidades; cambios en las funciones y en el rol de las personas involucradas; y realizar 
seguimiento y retroalimentación.  
Por otro lado, Castaño, Montoya y Restrepo (2009, p. 91) mencionan que: “estrategias como 
horarios flexibles, trabajo en casa, jornadas compactas, que estimulan el trabajo por objetivos o 
por alcance de metas y no el cumplimiento de horarios se están presentando en las empresas de 
todos los tamaños y todos los sectores de la economía, el trabajo virtual, y la utilización de las 
tecnologías de apoyo ayudan a lograr estos estándares de desempeño y satisfacción para el 
individuo y quienes lo rodean”. Nos damos cuenta que, el pasar de los años y las exigencias que 
se presentan a nivel laboral y personal, convergen en un mejoramiento de calidad de vida, que sí 
obtenemos abarcar una parte de las problemáticas que se presentan a menudo, será un avanza a 
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nivel social, laboral y personal que desemboca en resultados óptimos tanto para la organización 
como para el empleado.   
3.2. Movilidad urbana 
La calidad de vida se encuentra entrelazada con la movilidad urbana y aunque no se hayan 
realizado estudios referentes a la relación entre estas dos categorías, se hace necesario evidenciar 
de qué forma la movilidad urbana está impactando negativamente a los ciudadanos, partiendo de 
la premisa que se encuentran expuestos a diferentes situaciones. Es por esto, que se brindará un 
panorama general de la movilidad urbana, después nos enfocaremos en la ciudad de Bogotá, para 
finalizar su relación con la calidad de vida y su impacto en el mundo laboral.  
También más allá de la movilidad urbana, se debe tener en cuenta que, al reducir los tiempos 
de desplazamiento de los usuarios, genera impactos en el bienestar de la población, permitiéndoles 
extender sus posibilidades de ocio y participación en actividades sociales o de su vida diaria 
(Schneider, 2013; Perdomo y Arzuza).  
De igual manera, Arrue (2009) citado por Dangond, Jolly, Monteoliva y Rojas (2011, p.490) 
menciona que: “el concepto de movilidad introduce una serie de variables que van más allá de los 
desplazamientos. A diferencia del transporte, la movilidad aborda no solo infraestructura y 
vehículos, sino que incorpora condiciones sociales, políticas, económicas y culturales de quienes 
se movilizan”. Es evidente que el transporte y la movilidad son dos factores que se encuentran 
relacionados, siendo la movilidad una categoría que integra diferentes características o condiciones 
a las que se ven expuestas las personas.   
Para profundizar más, la movilidad es entendida como un proceso de movimiento en el que las 
personas por alguna necesidad se deben desplazar de un lugar a otro, con el fin de efectuar una 
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actividad de la vida diaria como el trabajo, exigencias de la vida urbana, entre otras (Díaz-Osorio 
y Marroquín, 2016, p.128).  Por otro lado, encontramos que Obregón-Biosca y Betanzo-Quezada 
(2015, p.62) definen la movilidad como: “una necesidad básica del ser humano porque el 
desplazamiento de un punto a otro permite al individuo realizar sus tareas cotidianas; por otra 
parte, el transporte es un bien altamente cualitativo y diferenciado y existen viajes con distintos 
propósitos y a diferentes horas del día”. 
La movilidad, también se define como un derecho a la ciudad, en donde se encuentran criterios 
que benefician a todos sus ciudadanos, sin embargo, se presentan algunos problemas (tiempo, 
comodidad, facilidad, etc.) lo que demuestra que hay desigualdad (Jiménez y González, 2013).  
En consecuencia, la movilidad tiene que ser un derecho, en la que se generen diferentes 
estrategias que permitan a las personas cumplir con sus obligaciones o actividades diarias, ya que 
el desplazamiento se presenta dependiendo de las necesidades que se tenga y el medio que se 
utiliza para desplazarse hacía su trabajo, resulta ser tortuoso. Así lo menciona David Harvey en su 
libro Ciudades rebeldes. Del derecho de la ciudad a la revolución urbana citado por Talledos 
(2015, p. 689) donde menciona los ejes fundamentales de dicho texto: “la creación, forma y 
circulación de la acumulación de capital de lo y en lo urbano, y la multitud de conflictos, rebeldías 
y movimientos sociales que se producen en la dinámica del proceso urbanizador que se ha tornado 
cada vez más hegemónico en el planeta”. Es hacer un pare y darnos cuenta que, los seres humanos 
tienen derechos, los cuales se ven atropellados en el día a día, que ya no se cuenta con el espacio 
suficiente para movilizarnos, que estamos enfrentados a un constante conflicto donde hay una 
problemática social, de la cual hacemos parte y queremos cambiar. Nuevamente, es evidente el 
derecho a la ciudad, donde allá equitatividad en las oportunidades y no solo exista para los 
adinerados. 
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En la actualidad, Bogotá tiene diferentes medios de transporte, más tecnológicos. Por ésta razón, 
según Kruger (1993), Feraz y Torres (2001), Rojas (2005) citados por Dangond, Jolly, Monteoliva 
y Rojas (2011) se puede clasificar el transporte urbano en tres tipos: el primero es denominado 
privado o individual, en donde los desplazamientos son realizados en un vehículo particular. El 
segundo es denominado público, colectivo o masivo, cuya característica principal es el 
desplazamiento simultáneo de grandes volúmenes de pasajeros a lo largo de corredores con 
elevada densidad de demanda. Otro elemento importante es que puede incluir uno o varios modos 
de transporte, integrados o no, que se complementan. El tercer tipo es denominado semipúblico, 
en donde los desplazamientos son realizados en vehículos de características intermediarias entre 
el primero y el segundo grupos, como es el caso de las van. 
Para el caso de Bogotá, el Transmilenio (TM) hace parte del segundo tipo de transporte 
urbano, el cual viene funcionando desde el año 2000 y es el que en su mayoría optan por tomar los 
bogotanos debido a la “rapidez” en el desplazamiento, sin embargo, no es un panorama favorable 
dado que el viajar en transporte público hacía su trabajo resulta ser un hecho infausto y más 
viviendo en barrios periféricos, generando inconvenientes para mantener su trabajo.  
En Bogotá se han tenido en cuenta diferentes estrategias que han permitido brindar una mejoría 
en el panorama, sin embargo, a menudo nos vemos enfrentados a un ambiente dinámico. Por 
ejemplo, es una ciudad que ha ido creciendo al pasar de los años y que actualmente tiene 8’180.000 
habitantes, según información del Departamento Administrativo Nacional de Estadística, lo que 
genera que cada vez la movilidad sea más caótica, debido a la frecuencia de las rutas, los tiempos 
utilizados para el desplazamiento hacía sus trabajos, congestiones en horas pico, mayores 
restricciones en las opciones de transporte público, infraestructura vial inadecuada o por la 
cantidad de vehículos que se encuentran.  Se identifican dos factores que son importantes para la 
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movilidad, uno es el crecimiento de la ciudad y el otro es la importancia de contar con una 
infraestructura de transporte (Aparicio, 2010).  
Ahora bien, se encuentra otro factor que influye en la movilidad y es el tener una alta afluencia 
de personas en horas pico, lo que hace que disminuya las opciones de transporte público, debido a 
su congestión, por la coincidencia de calles con más alto flujo (Gakenheimer, 1998). 
A su vez la Alcaldía de Bogotá menciona que: “se ha generado saturación de las vías primarias 
y por consiguiente que la velocidad de desplazamiento se haya reducido, especialmente durante 
los periodos pico. Lo anterior indica un bajo nivel de servicio que se traduce en un mayor tiempo 
de recorrido en los desplazamientos, en una gran pérdida de horas-hombre ocupados en el tráfico”. 
Una vez más se menciona la congestión que se presenta en temas de movilidad, debido a las horas 
pico, que es el momento en el que la mayoría de personas se trasladan de un lugar a otro, siendo 
un factor que obstaculiza en todo sentido. De igual modo, Alfonso (2013, p.167) menciona: 
“debido a que una porción considerable de la energía empleada a diario en la movilización de los 
residentes en la ciudad se dilapida, puesto que no produce riqueza alguna, por el contrario, origina 
un conjunto de efectos socialmente indeseables”.  En este sentido, los tiempos en la movilización 
están generando desgaste de energía, secuelas a nivel social, que al englobar un poco más se 
descubre que indirecta o directamente está impactando las relaciones interpersonales, el bienestar 
físico, desarrollo personal, entre otras ya mencionadas anteriormente. 
Al investigar sobre movilidad, algunos artículos la relacionan con distribución de suelos, falta 
de equidad por el costo que tienen los pasajes, acceso, contaminación, entre otras. Aunque siendo 
coherentes, es necesario revisar la movilidad cómo afecta la calidad de vida de las personas. 
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3.3. Problemas de la movilidad y su impacto en la calidad de vida 
Hemos realizado una revisión teórica de las dos categorías fundamentales para éste estudio, sin 
embargo, se hace necesario profundizar frente a la interrelación que existe entre ellas. Por esto, a 
continuación, se profundizará acerca de ésta relación. 
En efecto, la movilidad es ubicada como un derecho. Así lo confirman Dangond, Jolly, 
Monteoliva y Rojas (2011, p.493), quienes aluden que “algunas disposiciones constitucionales 
permiten ubicar el tema de la movilidad como un derecho que, garantizado, contribuye al 
mejoramiento de la calidad de vida de los ciudadanos”. Es aquí, donde nos damos cuenta que la 
calidad de vida además de ser un derecho, se encuentra relacionada con la movilidad y la 
importancia de contar con la participación donde diferentes partes se vean involucradas. 
Por otra parte, Jiménez y González (2013), refieren la capacidad que ha tenido Bogotá para 
lograr que sus ciudadanos accedan a los bienes primarios y sus aportes en la calidad de vida, 
mencionando la movilidad como una de las categorías que hacen parte del derecho a la ciudad. De 
cierta forma, los problemas de movilidad se han visto relacionados con la calidad de vida y está 
definida como un bien primario, donde su acceso puede ser limitado por diferentes condiciones 
que pueden llegar a afectar a la persona. 
En la misma línea,  Romero (2013, p.21) en la investigación que realizó, menciona que: “la 
movilidad en la ciudad no solo representa cifras o infraestructura, sino que es parte fundamental 
en la vida de todos, la movilidad está íntimamente ligada a la calidad de vida de quienes habitan 
la ciudad, ya que a menor tiempo movilizándose mayor tiempo productivo y mayor calidad de 
vida, siguiendo esta fórmula cuando las personas gastan alrededor de dos horas diarias en el tráfico, 
exponiéndose a smog y contaminación, tendrá entre otras cosas: estrés, enfermedad y menos 
tiempo para sí mismo y su familia, esto sin contar que comúnmente la eficiencia del 
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funcionamiento de las ciudades se mide y percibe por la calidad de los sistemas y redes de 
transporte”. Con la reflexión realizada por el autor, la movilidad genera afectación en diferentes 
aspectos relacionados con la salud, relaciones interpersonales, disminución de tiempos disponibles 
para actividades cotidianas, entre otras.  
Por este motivo, resulta transcendental que las organizaciones establezcan maniobras donde se 
trabaje mediante un beneficio bidireccional y se logre riqueza para las dos partes empleado – 
empresa. Estableciendo que la riqueza en cuanto a bienestar económico se presentaría en las 
organizaciones, reteniendo más a las personas, generando compromiso, motivación, satisfacción, 
mayor productividad, entre otras y para las personas en temas de movilización se beneficiarían no 
exponiéndose a tener que tomar diferentes medios de transporte para llegar a su lugar de trabajo, 
teniendo más tiempo de calidad compartiendo con sus familias, amigos o para realizar actividades 
diarias, reduciendo el nivel de estrés por verse enfrentado a la ciudad caótica.  
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Capitulo IV. Resultados de investigación 
En este capítulo se realizará un análisis de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada. Se 
iniciará con una descripción de la población, a través de las respuestas obtenidas en las preguntas 
sociodemográficas, para luego finalizar con el análisis de las categorías, que son la base principal 
de ésta investigación.  
4.1. Análisis de la población 
Como se había mencionado anteriormente, la encuesta tenía un componente cuantitativo, el cual 
buscaba indagar frente a las características sociodemográficas y las cuales se evidenciaron en las 
primeras seis preguntas. En la Dirección de Gestión Humana se contó con una participación de 44 
personas, 12 hombres y 32 mujeres, en donde se encontró que la edad promedio está entre los 29-
36 años con un 36.36%, seguido por un 29.55% en el rango de 18-28 años, de 39-48 años hay un 
20.45% y el 13.64% restante tiene entre 49-58 años. 
Con respecto al estado civil, se brinda un panorama de la situación actual en la que se encuentran 
los empleados de la Dirección: 
 
Figura 3. Estado civil 
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En la Figura 3, se muestra que hay un porcentaje alto de las personas que se encuentran solteras, 
seguido de las casadas y en unión libre. Otro factor que se tuvo en cuenta fue las personas con las 
que conviven actualmente y la edad, donde se encontró que 24 de los encuestados viven con su 
cónyuge y 14 de ellos tienen hijos, donde nueve tienen entre dos y tres hijos y las restantes tienen 
un hijo. Las edades de sus hijos oscilan entre 1-5 años, 7-15 años y 19-25 años.  
Haciendo una revisión, encontramos que las personas de la Dirección de Gestión Humana 
tienen diversidad de condiciones, entre las que se muestra el tener hijos o pareja, lo que hace que 
sus necesidades sean diferentes a los que son solteros, sin obviar que, cada uno tendrá la penuria 
de fortalecer los ámbitos de su interés. De esta forma, como lo refiere Matabanchoy, Calderón y 
Betancourt (2014) “la importancia de trabajar sobre la calidad de vida laboral radica en que esta 
pretende reconciliar aspectos del trabajo que tienen que ver con las experiencias individuales y con 
los objetivos organizacionales, además se relaciona con la satisfacción, la salud, el bienestar del 
trabajador y todo lo concerniente a su entorno laboral”. Esto permite dar un esbozo, que la calidad 
de vida laboral se refiere no solo a condiciones intralaborales, al contrario, se encuentran 
vinculadas con las extralaborales y lo que se busca es una reconciliación entre las diferentes esferas 
del ser humano, logrando un equilibrio y un resultado óptimo para las partes involucradas.  
Ahora bien, en el instrumento se indago sobre la duración de trayecto entre vivienda – trabajo 
de las personas encuestadas, en la cual el 70.45% de la población dura más de 40 minutos. En 
relación con la duración del trayecto entre Trabajo – Vivienda, el 81.81% dura más de 40 minutos 
para transportarse hacia su vivienda, lo que genera un incremento de la población a diferencia del 
trayecto entre Vivienda – Trabajo.   
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Considerando estos resultados, las personas gastan en su mayoría más de dos horas en su 
trayectoria de vivienda – trabajo – vivienda, lo que puede llegar a afectar su calidad de vida. Para 
Schneider (2013); Perdomo y Arzuza (2015) citados por Gómez y Semeshenko (2018), el 
transporte público tiene impactos sobre el nivel de bienestar de la población al modificar el medio 
ambiente, reducir la accidentalidad, los tiempos de viaje de los usuarios y al ampliar sus 
posibilidades de ocio y participación en actividades fundamentales para sus vidas diarias.  
Al momento de aplicar la encuesta se hizo énfasis en su experiencia durante la última semana, 
lo que puede variar, dadas las condiciones de transporte cada día. Así mismo, mediante éste 
instrumento se logró validar que las personas están gastando casi dos horas o más a diario en el 
transporte público.   
Por otro lado, el tiempo de duración en el trayecto varía de acuerdo con la localidad en la que 
residen las personas. A continuación, se muestra en porcentajes la distribución de ubicación por 
localidades de las personas que laboran actualmente en la Dirección de Gestión Humana: 
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Figura 4. Mapa de las localidades de Bogotá. Alcaldía Mayor de Bogotá 
6.82% 
9.09% 
2.27%
% 
4.55% 
6.82% 
18.08% 
4.55% 
4.55%
% 
2.27%
% 
13.64%
% 
11.36%
% 
9.09% 
4.55% 
2.27% 
53 
En la Figura 4, se puede demostrar que el mayor porcentaje de personas se encuentran 
distribuidas en localidades como Kennedy, Suba y Teusaquillo, observando que en el trayecto de 
las personas que viven en las primeras dos localidades duraron en promedio entre 60 y 70 minutos 
vivienda – trabajo y del trabajo – vivienda entre 80 y 90 minutos, resaltando que las personas 
mencionan diferentes duraciones, teniendo casos en donde pueden durar más de 90 minutos en el 
medio de transporte. Se debe tener en cuenta que la movilidad es un derecho de las personas que 
trasciende la eficiencia de llegar de un lugar a otro en el menor tiempo y al menor costo posible, e 
incumbe el disfrutar de la experiencia de moverse (Ascher, 2005). Vale la pena reforzar, que al ser 
la movilidad un derecho, todos deberíamos tener eficiencia al transportarnos de un lugar a otro, 
comodidad y la facilidad, debido a que nos enfrentamos a menudo a vejámenes y a diferentes 
situaciones que afectan nuestra calidad de vida.  
4.2. Análisis de las categorías 
En consonancia con lo anterior, se encuentran otras categorías que están relacionadas con la 
movilidad, como lo son la facilidad y la comodidad.  De acuerdo con los resultados obtenidos en 
la Batería de instrumentos para la evaluación de riesgo psicosocial, en un anterior apartado se pudo 
ratificar que el factor de riesgo identificado en la Dirección de Gestión Humana, se encuentra muy 
relacionado con la movilidad urbana, lo que genera que las personas duren tiempo innecesario para 
movilizarse y al momento de hacerlo, no cuentan con comodidad ni facilidad durante su trayecto, 
lo que hipotéticamente puede estar afectando la calidad de vida de la persona. Así, la comodidad 
y la facilidad están relacionadas con la dificultad que tiene la persona para acudir al trabajo y la 
duración del desplazamiento entre el trabajo y vivienda puede ser prolongada, las cuales se 
relacionan de manera directa con la calidad de vida. En este sentido, se indagó a través de la 
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encuesta sobre la percepción que tenían frente a la movilidad urbana, arrojando los siguientes 
resultados, diferenciándolos por categorías y subcategorías:
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Tabla 3. Análisis categoría movilidad 
Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
Comodidad 
- Por lo general cuando salgo en las 
mañanas los buses pasan muy llenos 
- Es un recorrido extenso y muy 
contaminado por la hora pico 
- Los trancones en las horas pico son 
interminables, la congestión por todas 
las avenidas es total 
- Del portal a la casa y de la casa al portal 
es muy difícil e incómodo 
- Mucha congestión en horas pico lo que 
hace que los trayectos sean más largos 
- Caos, muchas personas, poca cultura 
ciudadana y una sensación de 
inseguridad e incomodidad 
 
Realizando un análisis de las percepciones obtenidas, es evidente que las 
personas cada vez manifiestan su inconformidad con la movilidad urbana, 
debido al crecimiento de la ciudad y a que no se cuenta con una 
infraestructura óptima que permita a los ciudadanos viajar de una forma 
cómoda. Aparacio (2010) “identifica dos factores que son importantes para 
la movilidad, uno es el crecimiento de la ciudad y el otro es la importancia 
de contar con una infraestructura de transporte”. Esto genera conciencia en 
cuanto a, que diferentes entidades públicas han buscado estrategias para 
mitigar el impacto negativo que la movilidad genera en el día a día, sin 
embargo, también es un compromiso de las organizaciones innovar en sus 
procesos para aportar a un bien en común.  
 
Por consiguiente, se refleja que hay una mayor afluencia de personas en 
ciertos horarios “horas pico”, lo que genera mayor incomodidad, congestión, 
poca posibilidad para tomar el medio de transporte, entre otras. Además, ésta 
variable puede llegar a incrementar los tiempos gastados, así lo refiere 
Gakenheimer (1998), quien “encuentra otro factor que influye en la 
movilidad y es el tener una alta afluencia de personas en horas pico, lo que 
hace que disminuya las opciones de transporte público, debido a su 
congestión, por la coincidencia de calles con más alto flujo”. 
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Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
 
Si bien, “el transporte es un bien altamente cualitativo y diferenciado, existen 
viajes con distintos propósitos y a diferentes horas del día (Obregón-Biosca 
y Betanzo-Quezada, 2015, p.62), lo que permite un compendio de la 
situación que viven en el día a día las personas, dado que requieren 
desplazarse para cubrir sus necesidades. 
 
Por otro lado, al estar en una ciudad que es caótica por su movilidad, pueden 
presentarse innumerables situaciones donde las personas se vean expuestas 
condiciones culturales, en las cuales la respuesta no es tan adecuada, dada la 
premura y la angustia por suplir sus necesidades. De esta forma Arrue (2009) 
citado por Dangond, Jolly, Monteoliva y Rojas Parra (2011, p.490) 
mencionan que “el concepto de movilidad introduce una serie de variables 
que van más allá de los desplazamientos. A diferencia del transporte, la 
movilidad aborda no solo infraestructura y vehículos, sino que incorpora 
condiciones sociales, políticas, económicas y culturales de quienes se 
movilizan”. Las personas se encuentran inmersas en una ciudad dinámica, 
donde se ven enfrentadas a circunstancias y conductas inadecuadas, 
generando agresiones entre ellas y percances que dificultan la movilización.  
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Facilidad 
- Me demoró aproximadamente 30 
minutos, considerando que salgo a las 
6:00 a.m. si salgo después de 6:15 el 
tiempo se puede incrementar a unos 50 
minutos. 
- Una vez se inicia el recorrido el tiempo 
del trayecto es de aproximadamente 
una (1) hora. Si realizo transbordo 
puedo demorar quince (15) minutos 
más, ya que debo esperar otro bus. Se 
debe tener en cuenta que debo caminar 
aproximadamente diez (10) minutos 
del paradero hasta la Universidad (mi 
oficina). 
- En las mañanas para tomar el medio de 
transporte no tengo complicación 
puesto que madrugo mucho, el 
problema real es en la tarde, en 
ocasiones hay que esperar más de 30 
minutos para poder subirse al bus. 
- Es difícil la movilidad, sobretodo del 
trabajo a la casa en horas de la tarde. 
En nuestra experiencia, el transportarnos de un lugar a otro, resulta ser en 
ocasiones tortuoso y poco cómodo, dado que cada vez hay más gente en la 
ciudad. Este es un problema que se definió al iniciar dicha investigación, 
donde actualmente Bogotá cuenta con 832.000 personas, de las cuales duran 
en ocasiones dos horas o más en el medio de transporte. 
En las opiniones de las personas encuestadas, en general se logra evidenciar 
inconformidad por la duración de los trayectos. Esto se ve reflejado por la 
facilidad al momento de tomar un medio de transporte, lo cual puede variar 
dependiendo de los trasbordos, horarios que se manejan, la distancia entre su 
lugar de trabajo y su vivienda, entre otras.  En este sentido, toma importancia 
las estrategias que faciliten los desplazamientos, lo que permitirá al 
empleado distribuir éste tiempo “muerto” en otras actividades de su interés, 
así lo definen Schneider, 2013; Perdomo y Arzuza que “al reducir los 
tiempos de desplazamiento de los usuarios, genera impactos en el bienestar 
de la población, permitiéndoles extender sus posibilidades de ocio y 
participación en actividades sociales o de su vida diaria”. 
Por consiguiente, es necesario que la movilidad sea más entendida como un 
derecho, el cual es un medio para que el ser humano se transporte de un lugar 
a otro, con el fin de suplir sus necesidades básicas. Díaz-Osorio y Marroquín 
(2016, p.128) definen la movilidad como “un proceso de movimiento en el 
que las personas por alguna necesidad se deben desplazar de un lugar a otro, 
con el fin de efectuar una actividad de la vida diaria como el trabajo, 
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- Es más difícil en horas pico 
- Usualmente debo hacer transbordo 
para desplazarme al trabajo, tomar dos 
o tres buses, depende de cual llegue al 
paradero primero 
- Dado que por cosas personales tengo la 
oportunidad de salir más temprano de 
mi casa he tenido la posibilidad de 
mejorar mi desplazamiento. 
- La frecuencia en alimentadores es 
incierta 
- En ocasiones mi trayecto normal dura 
2 horas, debido al trancón esto es 
mucho tiempo perdido en un medio de 
transporte.  
exigencias de la vida urbana, entre otras”. Por otro lado, Obregón-Biosca y 
Betanzo-Quezada (2015, p.62) la movilidad es: “una necesidad básica del ser 
humano porque el desplazamiento de un punto a otro permite al individuo 
realizar sus tareas cotidianas”. Las anteriores definiciones, brindan un 
panorama general del impacto que tiene la movilidad en el ser humano y 
cómo al verse afectada influye en la respuesta hacía obligaciones o 
necesidades que se tienen. 
Estas opiniones son condensadas en las más representativas, teniendo en 
cuenta que otro factor al que se atribuye es la movilidad.  
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De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede evidenciar que, en la subcategoría de 
comodidad, las personas perciben la movilidad como poco cómoda, encontrándose en su trayecto 
con insuficiencias en la cultura, caos y trayectos, en los que las personas se ven obligadas a 
movilizarse en horas pico. En este sentido, las personas están expuestas a diferentes situaciones 
que hacen más crítica su calidad de vida, enfrentándose a factores como el crecimiento de ésta 
ciudad que cada vez es más evidente. 
Es imprescindible, que la movilidad sea más “un derecho a la ciudad, en donde se encuentran 
criterios que benefician a todos sus ciudadanos, sin embargo, se presentan algunos problemas 
(tiempo, comodidad, facilidad, etc.) lo que demuestra que hay desigualdad” (Jiménez y González, 
2013). Las palabras anteriores, se encuentran resaltadas, dado que cada vez es más evidente que 
no todas las personas tienen acceso a los mismos beneficios y por ende hay desigualdad, donde las 
personas se ven enfrentadas a diferentes variables que las exponen a condiciones de estrés, 
accidentes, poco tiempo para realizar sus actividades, horas perdidas para llegar a su lugar de 
trabajo, entre otras, ya que hay infinidad de problemáticas que se viven en el día a día. De esta 
forma nos damos cuenta que, las condiciones son poco óptimas para los ciudadanos y estamos 
enfrentados a un mundo en donde el caos se apodero de las ciudades, hay inequidad de 
oportunidades y no todas las personas tienen acceso a un servicio de calidad, a pesar de pagar un 
precio alto por acceder al mismo.  
Diferentes condiciones enfrentan las personas y hemos hecho hincapié en las familiares y 
laborales, sin embargo, las condiciones sociales, políticas, económicas y culturales, también se 
encuentran inmersas en la movilidad, llegando a afectar de manera negativa la calidad de vida. 
Como lo menciona Arrue (2009) citado por Dangond, Jolly, Monteoliva y Rojas Parra (2011, 
p.490): “una porción considerable de la energía empleada a diario en la movilización de los 
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residentes en la ciudad se dilapida, puesto que no produce riqueza alguna, por el contrario, origina 
un conjunto de efectos socialmente indeseables”. Es evidente que las personas están gastando 
mucha energía en movilizarse hacía sus trabajos, perdiendo tiempo con sus familias y ocasionando 
que tenga efectos a nivel social, laboral, personal y familiar.  
En efecto, las personas pasan por diferentes situaciones, lo que genera que en ocasiones actúen 
de forma inadecuada, llegando a tener conductas inapropiadas, faltando a sus propios principios, 
pero tratando de cumplir con sus compromisos, para suplir sus necesidades.  
Con respecto a la subcategoría de facilidad, vemos que las personas manifiestan los tiempos 
que gastan en el medio de transporte, lo que se ve afectado por la movilidad urbana que vivimos 
los bogotanos actualmente, evidenciándolo a través de noticias, donde refieren las horas en que 
una persona tarda en llegar a su lugar de trabajo o a su hogar, y la necesidad de llevar a cabo 
actividades personales, que en ocasiones resultan ser tortuosas.  Es inédito que las personas estén 
durando hasta cuatro horas o más en el día, para movilizarse de un lugar a otro, tiempo que podría 
ser aprovechado en otras actividades del interés de la persona. Sería beneficioso que la persona 
pudiera escoger en qué gastar su tiempo libre.  
Resulta ser una obligación que las personas afronten una movilidad urbana, en la que el Estado 
ha tratado de generar diferentes estrategias que contribuyan a la calidad de vida, no obstante, desde 
las organizaciones se debe repensar las tácticas que se utilicen para retener el talento humano y en 
qué procesos es necesario innovar para aportar a la calidad de vida y calidad de vida laboral.  
Por otro lado, existen diferentes estudios que han realizado instituciones públicas y privadas, 
frente a la movilidad urbana, generando estrategias que permitan mejorar los tiempos de 
desplazamiento, no obstante, la ciudad cada vez es más grande en número de habitantes y 
vehículos, que pasará a un segundo plano las acciones que se tomen al respecto.   
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Tabla 4. Análisis categoría Calidad de vida 
Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
Calidad de 
vida laboral 
- Mi rendimiento y desempeño en las 
labores se ven afectados. 
- Puntualidad 
- Disminuye productividad, las 
personas llegan cansadas desde por la 
mañana al enfrentar el caos en la 
ciudad. 
- Agilidad en los procesos 
- Menor disposición por parte de las 
personas 
- Aumento de indicadores por estrés 
laboral 
- Aumento de indicadores por estrés 
extra laboral.  
- No se está contribuyendo a mejorar la 
movilidad  
- Los niveles de energía varían 
dependiendo de la vivencia del día 
- Se ve afectada la motivación laboral, 
compromiso y satisfacción 
La calidad de vida laboral se encuentra relacionada con diferentes factores 
que afectan directa o indirectamente al ser humano, lo que genera una 
necesidad por parte de las organizaciones en generar estrategias que 
permitan la conciliación entre empleado y trabajo. Es por esto que se hace 
necesario “mostrar un mayor interés por el trabajador, desarrollando análisis 
que permitan establecer los elementos puntuales que afectan el bienestar del 
mismo en su vida cotidiana” Elizur y Shye (como se citó en García y Forero, 
2016, p.80). A menudo, las personas se ven enfrentadas a problemas de 
movilidad, que impactan negativamente en su bienestar, lo que genera 
repercusiones en todas las esferas del ser humano. En las opiniones de los 
encuestados se logra visualizar un resumen de la afectación que han 
percibido a nivel laboral. 
De este modo, en el mundo laboral actual, suelen centrarse en condiciones 
intralaborales que están más relacionadas con condiciones del puesto de 
trabajo, clima laboral, entre otras, sin embargo, se requiere que las 
organizaciones revisen los factores extralaborales que inciden tanto en el 
ámbito personal como en el laboral, generando menor satisfacción, 
compromiso, rotación, etc. 
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Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
- Balance entre vda personal y laboral Apoyando éste análisis encontramos que en la calidad de vida laboral hay 
“características individuales que hacen que se creen perspectivas alrededor 
del trabajo, las cuales incluyen todas aquellas características emocionales y 
actitudinales que puedan influir” González, Peiró y Bravo (como se citó en 
García y Forero, 2016, p.80). La postura de los autores, permite reforzar que 
cada vez es más importante integrar todas las características tanto 
individuales, intralaborales y extralaborales, para lograr tener un 
diagnóstico en el que se pueda avanzar a una conciliación.  
Bienestar 
físico 
- No hay tiempo para realizar 
actividades personales y de la vida 
diaria 
- Poco aprovechamiento del tiempo 
para mi salud, dormir más. 
- Los hábitos de sueño y alimentación 
se desmejoran  
- Es difícil desayunar en mí casa, por el 
cumplimiento de horarios. 
- Pierdo tiempo en movilizarme, lo que 
podría aprovechar para realizar 
Según Verdugo, M.A. y Schalock, R.L. (2013) el bienestar físico está 
relacionado con “la buena salud, forma física y hábitos alimenticios 
saludables” que, para éste caso se ven afectados por el tema de movilidad. 
Se logra evidenciar que el tiempo gastado en desplazarse de un lugar a otro, 
influye en el desarrollo de actividades diarias en las que las personas 
desearían tener mayor tiempo. En este punto, se hace necesario tener claro 
que “la calidad de vida también es definida de acuerdo a las vivencias y 
experiencias de cada persona, lo que se encuentra relacionado más con una 
dimensión psicosocial” (Casas, 2001). De hecho, se percibe en las opiniones 
inclinación hacía la necesidad de contar con tiempo, para dedicar a 
momentos de ocio, salud, trámites personales, alimentación y la 
preocupación por tener una mejor movilidad. 
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Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
trámites personales y familiares, y 
tener un mejor estilo de vida. 
- No dispongo de tiempo para hacer 
ejercicio 
- Sí la movilidad no fuera tan caótica, 
creo que el principal beneficio está 
relacionado con la calidad de vida y el 
estrés dado que la mayor dificultad es 
coincidir en horario pico lo que alarga 
el tiempo de desplazamiento 
- Los horarios pico de transporte, 
generan estrés. 
 
De igual modo, Schwartzmann (2003) refiere que “se debe reconocer que la 
percepción de las personas sobre su estado de bienestar físico, psíquico, 
social y espiritual depende en gran parte de sus propios valores y creencias, 
su contexto cultural e historia personal”. Se puede evidenciar que el 
bienestar físico para cada persona dependerá de características o 
condiciones de cada uno. 
Relaciones 
interpersonales 
- Por la premura del tiempo, no puedo 
recoger a mi hijo en el jardín, tengo 
que ir donde la abuela por él... llego a 
mi casa entre 7:30 y 8:00 p.m. 
- Comparto menos tiempo con la 
familia. 
- Me gustaría poder ayudar a mis hijos 
con sus tareas 
En este apartado las personas presentan su preocupación por compartir más 
tiempo con sus familias y poder disponer de él para realizar actividades 
extralaborales. Por consiguiente, es única la “percepción que cada individuo 
tiene de su posición en la vida, en el contexto del sistema cultural y de 
valores en el que vive, en relación con sus metas, expectativas, estándares y 
preocupaciones” Organización Mundial de la Salud (OMS), lo que permite 
a grandes rasgos observar que las preocupaciones para las personas que 
tienen hijos están encaminadas en compartir más tiempo con ellos, poder 
64 
Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
- Tengo que ir a recoger a mi hija y 
después me toca estar corriendo para 
llegar al trabajo. 
- No cuento con tiempo necesario para 
realizar desplazamientos.    
- No dispongo de tiempo para compartir 
con mi familia y amigos y realizar 
actividades de carácter personal.  
dejarlos en el colegio o jardín sin estar viviendo una vida apresurada, y en 
caso de no tener hijos, puede estar relacionada con tener un disfrute de 
actividades con amigos o pares.  
Es posible que esta dimensión sea una de las que más repercuten en la 
calidad de vida, debido a que genera un mayor impacto multidimensional, 
por la necesidad de tener “disponibilidad de tiempo, que está conectado con 
la relación trabajo–familia y acceso a espacio físico en el hogar” Infante & 
Sunkel (2004). Conviene subrayar que, esta dimensión resulta ser de mayor 
importancia por su impacto en la calidad de vida laboral, donde 
“actualmente, se ha reconocido que una de las condiciones subjetivas de la 
calidad de vida de los trabajadores radica en la congruencia de la interacción 
de los ámbitos familiar y laboral, reconociéndose que ambos se influyen 
recíprocamente” (Casas, Repullo, Lorenzo y Cañas, 2002 citado por 
Jiménez y Moyano, 2008). 
Desarrollo 
personal 
- Por falta de tiempo habitualmente no 
puedo desarrollar otras habilidades.  
- Se ve afectado mi bienestar a nivel 
personal y laboral. 
- Desarrollo de nuevas actividades 
- Estoy gastando tiempo 
innecesariamente, el cual podría 
Como lo definen Verdugo, y Schalock (2013) ésta dimensión se refiera a la 
“posibilidad de adquirir conocimientos y obtener un nivel de realización”, 
lo que permite a la persona estar más enfocada a lograr sus metas, teniendo 
en cuenta sus preferencias. Al realizar éste análisis, se puede observar que 
efectivamente el constructo de calidad de vida, depende de las condiciones 
y características particulares de cada persona, sin embargo, no se puede 
obviar que la movilidad es un factor que afecta en general a todas las 
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Subcategoría Respuesta obtenida Análisis 
aprovechar en estudiar y adquirir 
conocimientos.  
- Hace falta la optimización de tiempos 
dimensiones. Es interés de las personas, optimizar los tiempos y durar el 
menor tiempo posible movilizándose de un lugar a otro, para poder adquirir 
nuevos conocimientos y desarrollar nuevas habilidades.  
Para una persona, resulta importante alcanzar las metas propuestas, así lo 
refiere la teoría teleológica o finalista donde la persona “puede alcanzar la 
calidad de vida por medio de la creación y consecución de las propias 
metas” (Levasseur, Desrosiers, y Whiteneck, 2010).  
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En la anterior tabla, se puede observar las diferentes subcategorías de la calidad de vida, donde 
nos invita a reflexionar las características específicas y necesidades que tiene cada persona, las 
cuales no son visibles para todos. Como se ha mencionado en anteriores oportunidades, la calidad 
de vida es un constructo difícil de definir, el cual depende de cada individuo donde “realiza la 
evaluación de su vida de acuerdo con criterios diferentes, que al pasar de los años se van 
modificando sus preferencias, las cuales se encuentran entrelazadas con el contexto en el que se 
encuentra” (Gómez – Vela, 2004). Lo anterior, se evidencia en las percepciones suministradas, 
donde las necesidades varían según su situación y estado actual, las cuales están enfocadas en el 
entorno familiar, social, actividades del bienestar físico y otras de desarrollo personal.  
En especial, esta categoría es importante para dicho estudio, ya que las personas podrán en 
algún momento ignorar de la movilidad urbana la comodidad y facilidad, pero no dejarán de un 
lado el tiempo que están perdiendo con sus familias, amigos o en sus actividades de ocio.  
Es imprescindible, que esta IES avale una estrategia que permita contribuir al mejoramiento de 
la calidad de vida, si bien, se cuentan con muchos beneficios al interior que apuntan a la movilidad 
urbana, se tiene que volver más fuerte frente a la competencia y a su interés por trabajar en 
beneficio del talento humano. De igual manera, se debe partir de la premisa que la calidad de vida 
es “un precursor de cambio que le apunta a mejorar las condiciones de la vida de los individuos” 
(Schalock, 2004; Schalock et al., 2002; Schalock y Verdugo, 2006) y este tipo de instituciones 
deben estar en constante evolución, aportando al bienestar de sus colaboradores y a las condiciones 
de vida, que en ocasiones queda difícil integrar desde las organizaciones. 
En el mismo sentido, cada vez se tiene una mayor participación por parte de los empleadores lo 
que permitirá una mejor “planeación del equilibrio de la vida y el trabajo, para ayudar a los 
empleados a manejar sus responsabilidades laborales y obligaciones de la vida laboral con el fin 
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de que no entre en crisis el estado de bienestar del individuo” (Cummings y Worley, 2007). La 
idea, es brindar el apoyo que más se pueda desde las organizaciones, para que la “crisis” disminuya 
y se aporte de forma indirecta al medio ambiente, movilidad urbana, salud, entre otras.  
De manera análoga, para las organizaciones resulta ser beneficioso puesto que se conseguirá 
compromiso, motivación, mayor retención del talento humano, disminución en factores de riesgo 
y mejores resultados en riesgo psicosocial. 
En general, obtener estas percepciones, ha permitido que se tenga un panorama de la situación 
actual que se tiene al interior de la Dirección de Gestión Humana y cómo diferentes factores están 
atribuyendo a tener resultados poco óptimos frente a la calidad de vida de las personas, esto ha 
permitido que nos centremos en una problemática puntual, que no permita desviar nuestra atención 
a estrategias que pueden ser difíciles de promover al interior de una IES. 
Finalmente, resulta racional plantear una estrategia que esté al alcance de ésta Universidad, la 
cual a mediano plazo logre impactar a otras unidades y que, a pesar de no hacer cambios 
sustanciales a nivel de la Capital, como por ejemplo ampliación de espacios públicos o 
modificación en la infraestructura, se logré un impacto en la movilidad. También, cabe mencionar, 
que esta IES podría lograr mejores puntajes en futuras encuestas de Merco.   
4.3. Discusión 
 
En el análisis de resultados se inicia con las condiciones sociodemográficas, que permiten 
mostrar diferentes factores que pueden influir en las respuestas que se obtienen en las preguntas 
que apuntan a las categorías base de esta investigación. Allí encontramos que más de un 50% de 
la población encuestada tiene un estado civil en unión libre o casado, donde 14 de ellos tienen 
hijos, y nueve tienen entre dos y tres hijos y las restantes tienen un hijo. Las edades de sus hijos 
oscilan entre 1-5 años, 7-15 años y 19-25 años. Lo anterior, permite interpretar que posiblemente 
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sus necesidades estén enmarcadas en pasar tiempo con sus parejas o sus hijos y que los factores de 
movilidad urbana incidan sobre estas condiciones.  
Por otro lado, el lugar de residencia de las personas puede influir en la movilidad, ya que los 
trayectos se vuelven más largos e intensos, dependiendo de la distancia entre su lugar de trabajo y 
hogar.  
En cuanto a los resultados obtenidos en las siguientes preguntas encaminadas a profundizar las 
percepciones frente a la movilidad urbana, se logró evidenciar que hay una población que se 
encuentra desprotegida. Algo que claramente no se ha intervenido, es que para las personas está 
siendo tortuoso desplazarse en horas pico por la congestión. 
Además, se demuestra que en algunas ocasiones las personas deciden salir más temprano, para 
evitar la congestión y en horas de la tarde al cumplir con su horario de trabajo, salen en horas pico, 
lo que genera que también tengan más demoras en el servicio.  
También encontramos, que a menudo la duración en el desplazamiento se encuentra entrelazada 
con el medio de transporte que se utiliza.  En el caso de la Dirección de Gestión Humana, en su 
mayoría, las personas utilizan el segundo tipo de transporte, frecuentando más el servicio público 
como Transmilenio y el Sitp. De igual manera, el 20% de la población cuenta con motocicleta y 
el 15% con carro para desplazarse hacia el lugar de trabajo, utilizando como medio de transporte 
el individual o privado. Cabe resaltar, que las personas tienen diferentes medios de transporte para 
desplazarse hacía la Universidad y que los alternan de acuerdo con su disponibilidad y facilidad, 
sin embargo, esto no significa que no se vean afectados por la categoría de movilidad.   
Cada vez se hace más complejo que las personas tengan una opción de movilizarse hacia sus 
lugares de trabajo o viviendas de una forma adecuada, esto se encuentra muy entrelazado con las 
horas en las que las personas se desplazan. Con frecuencia, encontramos y nos vemos expuestos a 
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que en su mayoría las organizaciones manejan horarios laborales que presentan una gran 
coincidencia, lo que hace que una buena cantidad de personas concuerden con estos horarios.   
Ligado a lo anteriormente mencionado, la Secretaria Distrital de Movilidad en mayo de 2018 
invitó a entidades públicas, empresas privadas y universidades a contribuir con esta transformación 
desde la “Red Muévete Mejor”, donde buscan beneficiar a diferentes personas y reconocer el 
compromiso de las organizaciones. También, busca mejorar la calidad de vida de los trabajadores 
a partir de diferentes estrategias, como por ejemplo el promover horarios flexibles evitando viajes 
en horas pico y teniendo en cuenta las condiciones de vida de sus colaboradores, para tomar 
decisiones relacionadas con distancias y desplazamientos oficina-hogar. 
Teniendo en cuenta que la parte central de esta investigación fue el encontrar relación entre la 
movilidad urbana y la calidad de vida, de acuerdo con las dimensiones definidas por Schalock y 
Verdugo (2002), en esta oportunidad logramos identificar tres categorías que se están viendo 
afectadas por el tiempo que las personas gastan en transportarse entre vivienda-trabajo-vivienda. 
También, identificamos que existen diferentes necesidades que posiblemente repercuten en los 
resultados de su entorno laboral, como por ejemplo el dejar a sus hijos en el jardín o colegio, mayor 
tiempo con sus familias y amigos, tiempo para realizar actividades relacionadas con la salud y por 
qué no, tener un viaje cómodo hacía su trabajo, sin que esto trascienda en resultados de su trabajo. 
Como lo menciona Grover y Crooker (1995) y Lambert, (2000) citados por Bourhis y Mekkaoui 
(2010) “las prácticas de Recursos Humanos, pueden ir orientadas a cuatro categorías 1) apoyo para 
cuidado infantil, cuidado de dependientes o cuidado de ancianos; 2) tiempo libre, incluyendo 
licencia por maternidad, parental, personal o familiar; 3) programas de asistencia al empleado y 
asesoramiento; y 4) arreglos de trabajo flexibles”. De acuerdo con éstas categorías, debe realizarse 
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una propuesta que englobe de manera simultánea todas las necesidades que se han identificado en 
éste estudio.   
De esta manera, la calidad de vida “resulta ser una guía para evaluar las diferentes estrategias 
que se utilizan para lograr buenas prácticas y las cuales están dirigidas para que las personas logren 
una vida de calidad” (Testa, 2009). Consideremos que, es una obligación de las organizaciones 
generar buenas prácticas, para mejorar sus resultados a nivel intralaboral, aportando al empleado 
en todas sus dimensiones.  
Es importante aclarar, que los resultados que arrojó la encuesta fueron de gran uso, para 
identificar el nivel de afectación que producen los problemas en la movilidad, no obstante, sería 
interesante contar con más investigaciones donde se relacionen las dos categorías mencionadas en 
la presente investigación.  
Finalmente, todas las dimensiones mencionadas se encuentran en una relación dinámica, donde 
“un estado deseado de bienestar personal es multidimensional… que tiene componentes objetivos 
y subjetivos, y está influenciada por factores personales y ambientales” Schalock y Verdugo (2007, 
p. 22), donde se hace necesario generar “estrategias como horarios flexibles, trabajo en casa, 
jornadas compactas, que estimulan el trabajo por objetivos o por alcance de metas y no el 
cumplimiento de horarios se están presentando en las empresas de todos los tamaños y todos los 
sectores de la economía, el trabajo virtual, y la utilización de las tecnologías de apoyo ayudan a 
lograr estos estándares de desempeño y satisfacción para el individuo y quienes lo rodean” 
(Castaño, Montoya y Restrepo, 2009, p. 91). 
La opción de un horario flexible, nace a partir de lo que es posible para ésta IES intervenir y la 
estrategia que se puede llegar a implementar. En anteriores ocasiones, ha sido un tema de discusión 
en diferentes reuniones de Planeación Universitaria, sin embargo, todo apunta a realizar cambios 
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en el horario, para permitir que las personas no se desplacen en horas pico, generando un beneficio 
en cuanto a la disminución de trayectos. 
Es evidente que las personas prefieren manejar diferentes horarios, que le permitan llegar a 
horas con menor congestión y salir hacía sus lugares de trabajo con mayor tranquilidad. Esto 
permitirá que puedan dejar a sus hijos en los colegios, llegar a sus hogares a realizar actividades 
de su agrado y contribuir a la sociedad, en disminuir la afluencia de personas en horas pico.  
4.4. Conclusiones 
El presente estudio demuestra la relación entre las dos categorías de calidad de vida y movilidad 
urbana, así como los elementos asociados a ellas.  Después de haber realizado el análisis de la 
información, se logró evidenciar las diferentes percepciones frente a la movilidad y su impacto en 
la calidad de vida, relacionando subcategorías que son de gran interés y que posiblemente en un 
estudio de una muestra más grande, incluiría más dimensiones de la calidad de vida.  
Los colaboradores de ésta IES manifiestan a través de sus percepciones la poca facilidad y 
comodidad que tienen para movilizarse de un lugar a otro y en general cómo está afectando las 
diferentes dimensiones de su vida. En efecto, se logra percibir que la movilidad urbana es una 
categoría donde las personas se ven expuestas a diferentes condiciones extralaborales, que afectan 
de forma dinámica otros factores. 
La movilidad urbana, debería ser una categoría que contribuya al desplazamiento de los 
ciudadanos de un lugar a otro, permitiendo que logren suplir sus necesidades, sin embargo, en esta 
investigación, se muestra cómo se ha convertido en una problemática que genera un impacto 
negativo. Desafortunadamente, esto no es nuevo para las personas, porque se ven expuestas a 
vejámenes, donde la cultura de las personas es inadmisible, la frecuencia de las rutas es 
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insuficiente, cada vez la ciudad crece más en su número habitantes generando un desborde en el 
transporte público, y la ciudad es reconocida por su caos en la movilidad.  
Lo anterior, se observa en las percepciones conseguidas en la encuesta, donde las personas a 
parte de verse expuestas a éstas condiciones, tienen factores personales y familiares que 
intensifican el riesgo que existe al relacionar dinámicamente, unas variables con otras. Además, 
existen estudios donde Bogotá es una ciudad donde las personas tardan hasta dos horas en 
movilizarse y se han trabajado diferentes estrategias, que han aportado a la calidad de vida, sin 
embargo, todavía se concibe como una “ciudad en caos”. 
En lo referente a la calidad de vida, se ve afectada por la categoría de movilidad urbana, lo que 
genera un impacto negativo también a nivel laboral, en diferentes condiciones intralaborales que 
de alguna forma disminuyen los resultados que se requieren para el cumplimiento de objetivos de 
las organizaciones.  
En consonancia con lo anterior, la calidad de vida laboral también se está viendo afectada, lo 
que genera conciencia y un nivel de urgencia por innovar y cambiar sus prácticas, las cuales deben 
estar enfocadas a intervenir en todas las condiciones del individuo. 
Mediante los resultados obtenidos, nuevamente se verifica que hay un factor de riesgo al interior 
de ésta IES que es consecuencia de factores extralaborales, el cual no ha sido abordado y de cierta 
forma había pasado desapercibido.  
Es un momento propicio para que la IES sea consecuente con su retención del talento humano, 
logrando incentivar a sus colaboradores, a través de diferentes estrategias que promuevan el 
bienestar de las personas.  
Teniendo en cuenta las propuestas realizadas por diferentes entidades públicas y en consonancia 
con anteriores ejercicios que se han realizado al interior de la IES, resulta importante tener una 
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estrategia enfocada al horario flexible, que permita a las personas decidir entre diferentes franjas 
de horarios.  
Investigando, anteriormente se alcanzó a adelantar un proyecto de flexibilidad horaria que inició 
desde el 2015, donde se integró un equipo de trabajo en el que se encontraban involucradas la 
Oficina de Desarrollo Humano, Relaciones Laborales, Selección y Coaches de Innovación, allí se 
realizó la consolidación de horarios de la Vicerrectoría Administrativa, sin embargo, no fue posible 
iniciar con dicho proyecto, teniendo en cuenta las directrices de la Universidad. De igual manera, 
a parte de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, en la Jornada de Planeación Estratégica 
de la Vicerrectoría Administrativa, donde por medio de la metodología de Open Cards, se realizó 
una sesión en la que, a partir de conversaciones con los directivos, se llegó a la conclusión de 
contar con un horario flexible.  
De igual manera, algo que resulta importante dado el carácter interpretativo y descriptivo de 
ésta investigación, es que se logró contar con las percepciones de los colaboradores, que repercuten 
en un análisis subjetivo, sin desvirtuar la validez de las mismas, ya que a través de sus puntos de 
vista se logró una triangulación que permitió llegar al punto principal de ésta investigación.  
Por otro lado, las categorías que se toman como base principal de éste estudio, es uno de los 
pocos que se tienen frente a estas categorías, donde es evidente que existe el interés de algunos 
autores de abordar el tema, pero hace falta tener un mayor referente teórico al respecto.    
Finalmente, lo más importante de esta investigación, es que va a servir como insumo para tomar 
decisiones en una IES y generar nuevas estrategias que permitas mejorar las condiciones laborales 
y personales.  
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 Capitulo V. Propuesta de Intervención:  
 
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la encuesta aplicada, en éste capítulo se 
profundizará frente a la propuesta que se presentará a los directivos de la Dirección de Gestión 
Humana de la IES, que tendrá como fin aportarle a la problemática que se encontró y las prácticas 
que se deben implementar para el mejoramiento de la calidad de vida, comprendiendo sus 
dimensiones y categorías.  
Esto permitirá que se vinculen diferentes personas a esta propuesta y que se logré hacer un 
plan piloto con ésta Unidad que será un gestor estratégico para que se replique en otras unidades 
administrativas. Cabe resaltar que, sí se decide efectuar dicha propuesta, solo se tiene planteada 
para el Personal Administrativo. 
5.1. Problema identificado  
Actualmente, todas las organizaciones se encuentran enfrentadas a un contexto dinámico, 
donde la globalización y el ser un empleador con reputación corporativa idónea, cada vez es más 
difícil, teniendo en cuenta que en otras empresas contemplan estos cambios de forma instantánea 
y están innovando constantemente.  
No obstante haciendo una revisión de los beneficios y las prácticas con las que actualmente 
cuenta la Universidad,  no se evidencia una estrategia que esté orientada a los horarios de los 
trabajadores,  dado que en las manifestaciones que se obtuvieron a partir de la encuesta, se pudo 
constatar que en ocasiones  en promedio están perdiendo  hasta dos horas o más en el servicio 
público, debido a  la situación actual de la movilidad, que de cierta forma la Universidad ha 
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adelantado diferentes estrategias que permiten beneficiar a un segmento de la población, pero no 
en su totalidad.  
Así mismo, una de las dificultades que se encontró, es el desplazarse en horas pico, que como 
bien sabemos, en su mayoría, las organizaciones tienen horarios en franjas que coinciden. Para el 
caso de la Dirección de Gestión Humana se maneja un horario formal de 8:00 a.m. a 5:30 a.m., sin 
embargo, existen acuerdos entre jefes y colaboradores que no han sido formalizados, lo que ha 
generado que se evidencie la falta implementar ésta estrategia, que serviría como insumo para la 
certificación que se quiere lograr como EFR.  
Además, en diferentes postulados se encuentra el horario flexible como una alternativa para 
mejorar la calidad de vida de los empleados logrando una conciliación entre trabajo y empleado, 
así como la idea de aportar a la movilidad de la ciudad, descongestionando el servicio público.  
Sustentando desde la parte legal, hay que mencionar que el 26 de julio de 2017 en la Ley 1857 
se adiciono un nuevo artículo a la Ley 1361 de 2009, donde se menciona que “los empleadores 
podrán adecuar los horarios laborales para facilitar el acercamiento del trabajador con los 
miembros de su familia, para atender sus deberes de protección y acompañamiento de su cónyuge 
o compañera(o) permanente, a sus hijos menores, a las personas de la tercera edad de su grupo 
familiar o a sus familiares dentro del 3er grado de consanguinidad que requiera del mismo; como 
también a quienes de su familia se encuentren en situación de discapacidad o dependencia”. 
Considerando, que la Universidad siempre ha estado ligada a brindar un mayor beneficio a su 
capital humano y teniendo en cuenta la Ley 1857, se pretende apuntar a que el trabajador tenga un 
mayor acercamiento a su familia y que dispongan de diferentes horarios, para flexibilidad de este. 
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Por otro lado, esta práctica permitiría que se aporte al factor de riesgo identificado inicialmente 
en el problema de la investigación. Todavía cabe señalar, que, según la Teoría de Apoyo 
Organizacional Percibido y la Teoría de Intercambio Social, hacen referencia a que las políticas y 
prácticas en una organización que están enlazadas con el bienestar, necesidades y problemas no 
relacionados con el trabajo, aumenta las actitudes positivas hacia la organización y promueve la 
participación, generando un esfuerzo adicional a cambio de estos beneficios (Jijena R. y Jijena C., 
2015).  
 
Figura 5. Teoría de Apoyo Organizacional Percibido y la Teoría de Intercambio Social 
A su vez, esto ha traído nuevas formas para relacionarse, así como diferentes vínculos con las 
organizaciones, donde la globalización ha jugado un papel bastante importante, llegando a percibir 
el trabajo como una opción de sobrevivencia. En Colombia han aumentado las modalidades de 
contratación laboral, lo que ha generado que la estabilidad ya no sea un factor principal para las 
organizaciones, así como las diferentes generaciones que cada vez demuestran que los ideales de 
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las personas son diferentes, ya no es un propósito quedarse laborando para una organización 
durante años, sino depende también de las condiciones y beneficios que las mismas ofrezcan. 
De manera análoga, una de las opciones de la flexibilidad laboral es el horario flexible que se 
define como: “la capacidad de reorganizar las horas de trabajo dentro de ciertas pautas ofrecidas 
por la empresa, lo que ha sido bien recibido y ha contribuido a los objetivos de la organización, 
logrando en sus empleados una mayor satisfacción con su trabajo y probabilidad de permanecer 
más tiempo en el mismo” (Hill E.J., Hawkins A.J., Ferris M, & Weitzman M. 2001).  
5.2. Objetivos 
5.2.1. Objetivo general 
Desarrollar e implementar una estrategia de horario flexible que permita mejorar la calidad de 
vida y movilidad urbana de los empleados de la Dirección de Gestión Humana.  
5.2.2. Objetivos específicos 
Proponer ante los directivos de la Dirección de Gestión Humana, la estrategia de horario flexible 
que permita mejorar la calidad de vida y movilidad urbana. 
Sensibilizar a los empleados de la Dirección de Gestión Humana, frente al compromiso por 
parte de los Jefes y colaboradores en la implementación de la estrategia de horario flexible. 
Lograr que durante el año 2020 se implemente la estrategia de horario flexible en la Dirección 
de Gestión Humana. 
Diseñar un formato de seguimiento para el reporte del horario flexible seleccionado por los 
empleados de la Dirección de Gestión Humana.   
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5.3. Metodología 
5.3.1. Flexibilidad Laboral: su historia y perspectivas de las organizaciones 
La flexibilidad laboral en América Latina se ha percibido como un fenómeno que puede llegar 
a generar cambios en las organizaciones, teniendo en cuenta que es un factor que influye en los 
diferentes aspectos. De la Garza (1997) refiere que: “todo comienza por la apertura al cambio hacía 
el neoliberalismo, en donde las pequeñas y medianas empresas presentaban un nivel bajo de 
tecnología, poca competitividad, baja calidad y productividad; en comparación con las grandes 
empresas, en las cuales se presentaba una correlación positiva entre el tamaño de la organización 
y la innovación tecnológica”. En las organizaciones se debe estar preparado para abarcar los 
cambios que se presenten, puesto que cada vez es más difícil pronosticar y prevenir.  
En principio el problema de la flexibilidad laboral ha sido apoyado por perspectivas donde no 
es una realidad que la flexibilidad laboral sea una tendencia hacia el equilibrio, así como la nueva 
doctrina adoptada de calidad total y el justo tiempo. Son concluyentes las perspectivas 
mencionadas, puesto que existen muchos paradigmas frente a la flexibilidad laboral, lo que le 
permite a otras organizaciones apropiarse de las necesidades de sus empleados, dejando de un lado 
el taylorismo-fordismo, sin embargo, hay que resaltar la importancia que tuvo la especialización 
flexible en el posfordismo, de modo que las pymes fueran competitivas por la nueva tecnología a 
la que se enfrentaban, utilizando como fuerza de trabajo la flexibilidad en horarios, puestos y tareas 
(De la Garza 1997).  
Hay que mencionar, además, las experiencias que han tenido en otros países, un ejemplo de 
esto es Capital One que es un banco que se encuentra ubicado en Estados Unidos, el cual ofrece 
una amplia gama de productos y servicios financieros a consumidores, pequeñas empresas y 
clientes comerciales. Uno de los grandes pasos que dio fue el implementar el programa de “Future 
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of Work”, donde se ofrecía un lugar de trabajo más flexible, rompiendo el estilo tradicional de 
trabajo, brindando al empleado la opción de trabajar desde el lugar que necesitará o prefiriera. Al 
principio se tuvieron que enfrentar a las diferentes posturas de los empleados, donde no se 
encontraban totalmente de acuerdo, sin embargo, tres años después, las cifras demuestran su éxito, 
se contaban con otros espacios dentro de la compañía, en el que los empleados tenían zonas 
abiertas, sin cubículos, obteniendo el 95% de personas satisfechas con los lugares que les habían 
facilitado, donde podían realizar sus labores. Conforme al programa “Future of Work”, el Director 
de Recursos Humanos de Capital One, afirmo que “los empleados quieren y necesitan flexibilidad 
en el trabajo. Ofrecer esa flexibilidad atrae y retiene mejores trabajadores. Si bien no existe una 
medida específica para la productividad, se ha encontrado mayor rendimiento en los 
trabajadores” Pomeroy (s.f.). 
Otro de los casos ha sido el de Microsoft, que logro aumentar en un 90% la satisfacción de sus 
colaboradores y disminuyó la rotación de personal en un 3%. Allí, desarrollaron nuevas formas de 
trabajo, con el fin de permitirle a sus colaboradores tener un mayor equilibrio entre la vida personal 
y laboral, de esta manera, lo informa María Adelaida Bernal, Gerente de Recursos Humanos de 
Microsoft Colombia. Los cambios que tuvieron que realizar fueron a nivel cultural, físico 
(infraestructura) y tecnológico; se construyeron espacios abiertos e informales como la transición 
de cambio de tecnología, se definieron metas, se generó conciencia en los colaboradores frente a 
los requerimientos de la organización, así como el compromiso por parte de ellos, se formó el 
acompañamiento por parte de los líderes en el cumplimiento de los objetivos y al momento de 
generar conversaciones, indagando sobre el significado de la flexibilidad para cada persona, 
teniendo en cuenta que es diferente para cada una. Con respecto a los procesos de selección y 
contratación, Microsoft empezó a evaluar las condiciones que debían tener sus colaboradores, 
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seleccionando personas responsables que no requirieran de acompañamiento y fueran 
independientes (Comunidad virtual de recursos humanos en Latinoamérica, 2014). 
En Colombia se ha trabajado para lograr una flexibilidad que esté acorde no solamente a las 
necesidades de la Organización, sino también a la de los empleados. Considerando los diferentes 
aportes que se han hecho a nivel de América Latina, lo que se ha buscado a lo largo del tiempo es 
generar prácticas que motiven a las personas en sus trabajos, brindando calidad de vida y 
enfocándose en diferentes aspectos que se encuentran interrelacionados.  
La flexibilidad laboral se ha ido extendiendo en los países desarrollados, en los cuales se han 
adoptado diferentes políticas, las formas de contratación se han transformado y el Estado ha jugado 
un papel importante. 
5.3.2 Horario flexible como flexibilidad laboral 
A su vez, la Comunidad virtual de recursos humanos en Latinoamérica (2018) define los 
horarios laborales flexibles como: “aquellos que no establecen una jornada de trabajo rígida, sino 
que se adaptan a las necesidades de los colaboradores dentro de unos límites o políticas 
establecidos y previamente acordados, esencialmente horarios de entrada y salida” 
Para la Oficina Internacional de Trabajo (OIT) “un horario de trabajo digno es aquél que 
favorece acuerdos que benefician a las familias, promueven la igualdad de género, favorecen la 
competitividad empresarial y facilitan la influencia de los trabajadores en la determinación de sus 
jornadas”. En la misma línea, en la Conferencia Internacional del Trabajo, 107A Reunión (2018), 
el Gobierno de Honduras pide que se tengan en cuenta cuestiones como el horario flexible; en 
Finlandia bajo la Ley de Horas de Trabajo, permite los empleados decidan el momento en que 
inicia y termina su jornada laboral. También la Comisión hace hincapié en la importancia de fijar 
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límites razonables y prever salvaguardias al establecer estas modalidades flexibles a fin de 
garantizar que se tienen en cuenta la protección de la salud y el bienestar de los trabajadores y la 
conciliación de su vida laboral y su vida privada y familiar.  
En la misma línea, como lo mencionan López-Ibor, R.; Fernández, J y Palomo, M. (2010) “el 
reto de combatir la rigidez de las jornadas laborales, busca un equilibrio entre los empleados y la 
empresa, produciendo efectos positivos en la productividad y generando un impacto directo en la 
motivación”.  
5.3.3. Horario flexible en otras organizaciones  
Se realizó un benchmarking para revisar las prácticas de flexibilidad horaria aplicadas en otras 
organizaciones, en donde se incluyeron 10 IES (nueve de Colombia y una de EE. UU) y una 
empresa dedicada a la consultoría, de las cuales el 54.54% han implementado la flexibilidad 
horaria en sus organizaciones. Así mismo, al indagar por el motivo que los llevo a tomar la decisión 
de implementar la flexibilidad horaria, mencionan el contribuir al bienestar y calidad de vida de 
los empleados, al igual que favorecer la movilidad interna y externa del campus, mutuo cuidado: 
“una forma de ser y estar en el mundo”, caracterizado por pilares institucionales como la confianza, 
la responsabilidad, el compromiso, la calidad de vida, la corresponsabilidad, dinámicas del 
entorno: en materia de movilidad, medio ambiente, productividad, legislación, recordación de 
marca, goodwill, hábitos saludables, salario emocional, se encuentran necesidades que van más 
allá de las básicas: familia, amor, equilibrio, reconocimiento, contacto con el otro, salud física y 
psicológica, ocio creativo, identificación de una correlación positiva entre el acceso a arreglos de 
trabajo flexibles y la participación y el bienestar de los empleados, relación de horario flexible con 
el desempeño de los colaboradores y aporte al balance de la vida familiar – laboral y personal. 
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Se identificaron hasta 12 horarios diferentes en los que le permite al empleado realizar la 
selección, cuentan en algunos casos con el desarrollo de una plataforma tecnológica en la que 
pueden registrar su horario y en el caso de no tenerlo manejan formatos que deben ir previamente 
autorizados por el jefe. 
También se indago con respecto a los beneficios obtenidos en donde se afirmaron que los 
resultados habían sido favorables en encuestas realizadas posteriormente, mayor retención, 
compromiso, productividad, conciliación entre familia – trabajo – familia, motivación y 
percepción positiva sobre la calidad de vida. 
Así, por ejemplo, en Compaq desde el 1999 han administrado su tiempo laboral, con el nuevo 
sistema llamado “Flex Time”, donde se encuentra un indicador que es obligatorio donde los 
colaboradores deben permanecer en la organización en el horario de 8:00 a.m. a 12:00 m.  y de 
2:00 p.m. a 4:00 p.m. y el indicador flexible, en el que el colaborador escoge dos horas y media 
comprendidas entre las 6:45 a.m. y 8:00 a.m., las 12:00 a.m. y 2:00 p.m., y las 4:00 p.m. y 7:30 
p.m. para completar su jornada laboral. 
Este programa se ha manejado en compañía con los líderes de cada área, velando por el 
cumplimiento del indicador obligatorio y con el respectivo acompañamiento para brindar un 
servicio óptimo a los usuarios. Hay que mencionar, además, que permitió a Compaq subir el nivel 
de los indicadores de gestión, así como el balance entre vida laboral y personal de sus 
colaboradores, puesto que el índice de equilibrio aumentó en un 17%, obteniendo en el 2001 el 
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75%, aumentando la motivación y productividad en los empleados de la compañía (Comunidad 
virtual de recursos humanos en Latinoamérica, 2002).    
Frente a las IES, se encuentra una política de horario de trabajo implementada en la 
Universidad EAFIT, en la que tienen una jornada laboral de 47 horas con 30 minutos a la semana, 
cumpliéndose de lunes a viernes y laborando los sábados cuando sea necesario, manteniendo los 
horarios de atención. Muy relacionado con el programa de Compaq proponen una jornada laboral 
obligatoria que se encuentra comprendida entre 8:30 a.m. y 12:00 m. y entre las 2:30 p.m. y las 
4:30 p.m., y una jornada flexible acordada junto con el jefe y teniendo en cuenta las necesidades 
de atención al público y responsabilidades a su cargo: 
 7:00 a.m. a 12:00 m. y de 1:30 p.m. a 4:30 p.m.  
 7:00 a.m. a 12:00 m. y de 2:00 p.m. a 5:00 p.m.  
 7:00 a.m. a 12:00 m. y de 2:30 p.m. a 5:30 p.m.  
 7:30 a.m. a 12:00 m. y de 1:00 p.m. a 4:30 p.m.   
 7:30 a.m. a 12:00 m. y de 1:30 p.m. a 5:00 p.m.  
 7:30 a.m. a 12:00 m. y de 2:00 p.m. a 5:30 p.m.  
 8:30 a.m. a 12:00 m. y de 2:00 p.m. a 6:30 p.m.  
 8:30 a.m. a 12:30 m. y de 1:30 p.m. a 5:30 p.m.  
 8:30 a.m. a 12:30 m. y de 2:30 p.m. a 6:30 p.m.   
Entre las condiciones expuestas por la EAFIT, se encuentran que el horario acordado deberá 
estar vigente por lo menos durante un mes, aplicándolo a los días de la semana que se haya 
acordado, permitiendo al colaborador tener hasta dos horarios en la semana (Universidad EAFIT, 
s.f.).  
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En el caso de la Universidad ICESI “el horario flexible es una alternativa al horario de trabajo 
convencional, donde se acuerda con el jefe inmediato la modificación de la hora de ingreso, salida 
o tiempos de descanso para favorecer el bienestar y la calidad de vida del colaborador sin afectar 
el servicio ni alterar el cumplimiento de las horas semanales pactadas” y las condiciones son:  
 Las horas de trabajo diarias deben distribuirse al menos en dos (2) secciones, con un intermedio 
de descanso.  
 Los horarios de atención al usuario interno y externo, en la jornada de lunes a sábado, en la 
Universidad ICESI no se modifica con este procedimiento.  
 Los Jefes deben asegurar que las áreas cuenten con las personas necesarias para prestar un 
servicio de calidad y evaluar la posibilidad de implementar el horario de trabajo flexible 
buscando asegurar que el servicio de los usuarios internos y externos no se afecte.   
 Horario base: las jornadas entre 8:30 a.m. y 12:00 m. y 2:30 p.m. y las 4:30 p.m. 
(actividades/reuniones de trabajo) 
 Las alternativas de horario flexible deberán acordarse entre el jefe inmediato y el colaborador.  
 Los colaboradores y jefes pueden acordar como horario flexible de trabajo máximo una 
alternativa, la cual deberá ser seleccionada teniendo en cuenta las necesidades de atención al 
usuario y las responsabilidades del cargo, la alternativa seleccionada tendrá una vigencia 
mínima de 1 mes y máximo de 6 meses, teniendo en cuenta las propuestas. 
Otras IES como la EAN, ha implementado también el horario flexible debido por el “aumento 
en el desempeño de los colaboradores, lo anterior sumado al tipo de actividad que la organización 
desarrolla permite la implementación fluida de ésta opción”. De esta forma se evidencia, que en 
otras IES se está trabajando para aportarle al bienestar de las personas a través de estrategias que 
permiten una conciliación entre el trabajo y familia, generando mejores resultados a nivel laboral. 
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En Colombia las empresas se encuentran innovando su flexibilidad laboral por medio de 
diferentes estrategias, así lo demuestra el estudio de compensación 2017-2018 realizado por Legis 
y la firma Human Factor Consulting mencionado por la Comunidad Virtual de Recursos Humanos 
en Latinoamérica (2018) en el que se ejemplifican las diferentes propuestas dirigidas hacia sus 
empleados, como los hábitos saludables, horario flexible, capacitación y desarrollo, entre otras 
prácticas. Lo anterior, con el fin de disminuir la rotación en posiciones determinantes y así evitar 
costos adicionales a la organización. Para efectos de esta investigación se presentará el estudio 
realizado frente a los horarios flexibles: 
 
Figura 6. Prácticas de salario emocional que más usan las empresas 
colombianas. Comunidad virtual de recursos humanos en 
Latinoamérica (2018). 
En la Figura 6 se puede observar que el horario flexible es una estrategia que se utiliza en un 
54.49 % en las organizaciones, reflejando la importancia en el mercado colombiano para más de 
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600 compañías.  De manera semejante, Klaudia Gómez, directora del Departamento de 
Mercadología de la Universidad Central declaró recientemente que: “el salario emocional incide 
en el bienestar emocional, mejorando la productividad y competitividad de la empresa, 
permitiendo que haya una población menos enferma. Además, recomienda lo importante que es 
para las organizaciones en primera medida conocer las necesidades de las personas que componen 
la organización y una vez identificadas se puede proceder con aplicar la estrategia definida” 
Gómez, K. (2017, 24 de julio). 
5.3.4. Propuesta metodológica 
Lo que se desea con esta propuesta es que la Dirección de Gestión Humana sea un aliado 
estratégico, en el que aporte a la calidad de vida de los empleados. Teniendo en cuenta que esta 
Unidad es un referente, lo importante inicialmente será que se realice un plan piloto en la 
Dirección, para poder evaluar las lecciones aprendidas y así poder llegar a otras dependencias de 
esta IES.  
De igual manera, el haber realizado la revisión de las prácticas aplicadas en otras organizaciones 
e IES, permite que se tenga un panorama de lo que será necesario al momento de implementarlos 
y las condiciones que tendremos en cuenta al momento de comunicarlo a toda la Universidad. Lo 
anterior, debido a que sí bien, en la Dirección de Gestión Humana hay facilidad para definir un 
horario flexible, se pueden presentar dependencias en las que no será posible aplicar esta estrategia 
debido a las funciones que desarrollan que están orientadas al servicio.  
En primer lugar, esta propuesta es dirigida a un área de la IES, sin embargo, el interés se 
encuentra apoyado en que, a futuro, en un corto plazo, se prevé que será una estrategia para toda 
la Universidad.  
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A continuación, se muestran las etapas en las que estará dividida la propuesta, lo que permitirá 
tener un mayor control para realizar el seguimiento: 
Tabla 5. Materialización y descripción de la metodología 
Etapas Herramientas Actividades 
ETAPA 1: Aprobación de 
estrategia de horario flexible 
Preparar presentación que 
permita visualizar los 
resultados del diagnóstico, 
así como la propuesta 
Presentación a los Directivos de 
la Dirección de Gestión 
Humana. 
Aprobación de cambio de 
políticas e implementación de 
nuevas con ayuda del Abogado 
ETAPA 2: Caracterización de 
la población 
Grupos focales o entrevista 
Indagar sobre  las funciones a 
cargo y cómo podrían ser 
desarrolladas en un horario 
laboral diferente 
ETAPA 3: Socialización  Propuesta de horario 
flexible 
Presentación ante jefes y 
colaboradores 
ETAPA 4: Generación de 
acuerdos  
Estrategias de 
sensibilización 
Realizar reuniones que 
concienticen a las personas 
sobre los beneficios que 
obtendrán con el horario 
flexible y a sus directivos 
ETAPA 5: Seguimiento 
Formatos de control 
Crear formato de control de 
horario flexible, en tanto se 
revisa la opción de hacer un 
desarrollo en PeopleSoft. 
 
De acuerdo con la Tabla 5 se llevarán a cabo cinco etapas en las cuales a continuación se detalla 
la forma en que se llevará a cabo. 
Se realizará la presentación a los directivos de la Dirección de Gestión Humana de los resultados 
obtenidos en la encuesta: 
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Luego de presentar las percepciones y la información sociodemográfica recolectada se pretende 
lograr la aprobación de dicha estrategia por parte de los directivos, con el fin de proceder con la 
sensibilización de todos los empleados de la Dirección de Gestión Humana. Este proceso se 
realizará a través de la estrategia “Tú tiempo vale” donde se tendrá en cuenta la información para 
tener en cuenta, el proceso que se debe seguir para solicitar el beneficio, los beneficios que se 
obtendrán de manera bidireccional entre empleado – organización, compromisos y las franjas de 
horario que se proponen: 
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Para el caso de las opciones de horario que se brindarán, se tendrán en cuenta las necesidades 
que se lograron evidenciar en la información sociodemográfica, es decir, para las personas que 
estudian probablemente sea de su interés tener un horario donde inicie su jornada laboral temprano 
y termine a las 4:00 p.m. o 4:30 p.m. permitiéndole desplazarse con mayor comodidad y facilidad, 
logrando posiblemente una optimización de tiempos. Otro ejemplo para éste caso, se encuentra en 
las personas que tienen hijos, donde no cuentan con el tiempo suficiente para apoyarlos en sus 
actividades académicas, compartir con sus familias, haciendo que salgan desde muy temprano y 
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lleguen tarde. Ésta población está desprotegida y puede que le sea de gran utilidad tener un horario 
diferente al habitual, que le permita tener un equilibrio entre su vida familiar y laboral.  
5.3.5. Etapas 
Etapa 1. Aprobación de estrategia de horario flexible 
A través de esta etapa se solicitará la aprobación y la viabilidad de implementar el horario 
flexible, por parte de los directivos de la Dirección de Gestión Humana. Estará sujeta a las 
recomendaciones por parte del área. 
Meta: lograr que los directivos vean como una oportunidad el horario flexible y lo aprueben 
para iniciar el plan piloto con el área de Gestión Humana. 
Indicador: aprobación de la propuesta 
Responsable: Jefe de Relaciones Laborales, Analista de Selección 
Población: Directora de Gestión Humana, Jefe de Desarrollo Humano y Jefe de Selección. 
Etapa 2. Caracterización de la población 
Teniendo en cuenta que no es claro actualmente cómo los empleados de ésta área desarrollan 
sus funciones y sí es posible que se tuviera el horario flexible, es necesario indagar frente a las 
posibles propuestas por parte de ellos para iniciar con el plan piloto y así poder definir las posibles 
opciones de horario que se establecerán. 
Meta: obtener las opciones de horario y posibles propuestas para la implementación de la 
estrategia. 
Indicador: triangulación de la información obtenida en el grupo focal 
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Responsable: Analista de Selección 
Población: empleados de la Dirección de Gestión Humana. 
Etapa 3. Socialización 
Obteniendo la aprobación y la información recolectada en el grupo focal se realizará la 
socialización ante los jefes y colaboradores. 
Meta: divulgar la propuesta de horario flexible al interior de la Dirección de Gestión Humana.  
Indicador: participación e implementación del horario flexible en el personal administrativo de 
la Dirección de Gestión Humana. 
Responsable: Analista de Selección 
Población: empleados de la Dirección de Gestión Humana. 
Etapa 4. Generación de acuerdos 
El generar cambios al interior de una organización, crea una movilización en la cultura que 
requiere la generación de acuerdos, para que haya un cumplimiento frente a lo que espera la 
Universidad. En este sentido, el empleado también espera un beneficio, que le permita tener la 
conciliación entre familia y trabajo. Esta etapa se genera, debido a que en ocasiones es difícil 
mantener el compromiso el cumplimiento de los horarios, así como la participación de los 
directivos o jefes permitiendo que su equipo de trabajo pueda tener acceso a este beneficio.  
Meta: que los colaboradores y jefes identifiquen los acuerdos a los cuales llegarán para iniciar 
con el horario flexible.  
Indicador: consolidar los acuerdos por parte de colaboradores y jefes  
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Responsable: Analista de Selección y Jefe de Oficina de Relaciones Laborales 
Población: empleados de la Dirección de Gestión Humana. 
Etapa 5. Seguimiento 
Para llevar a cabo la implementación del horario flexible, es necesario realizar el seguimiento 
de las opciones escogidas por las personas, así como contar con un documento legal que permita 
comprometer tanto al jefe como al colaborador. 
Meta: establecer un formato para seguimiento  
Indicador: diligenciamiento de los formatos para control de horarios  
Responsable: Analista de Selección, Jefe de Oficina de Relaciones Laborales, Abogado 
Población: empleados de la Dirección de Gestión Humana. 
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Tabla 6. Cronograma estrategia horario flexible 
 
Actividad 
Septiembre – 
2019 
Octubre -2019 
Noviembre - 
2019 
Diciembre - 
2019 
Enero - 2020 Febrero - 2020 Abril - 2020 
  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
ETAPA 1: Presentación y 
aprobación de estrategia 
                                        
        
ETAPA 2: Caracterización de la 
población 
                                        
        
ETAPA 3: Sensibilización a 
empleados 
                                        
        
ETAPA 4: Generación de 
acuerdos 
                                        
        
ETAPA 5: Seguimiento 
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Tabla 7. Presupuesto 
Actividad 
Tipo de 
recurso 
Tipo de 
unidad 
Unidades Costo 
Costos directos 
Tiempo de trabajo invertido Labor 
personal 
Días 90  $                   11’250.000  
Caracterización de la 
población 
Labor 
personal 
Horas 10  $                         156.250  
Socialización Labor 
personal 
Horas 10  $                         156.250  
Seguimiento Labor 
personal 
Días 5 $                         625.000 
Costos indirectos 
Reuniones con Instituciones 
de Educación Superior u 
organizaciones 
Labor 
personal 
Gasto 
indirecto 
(pasajes) 
20  $                           42.000  
     $             12’229.500  
 
Para determinar el valor por hora, se tuvo en cuenta la Escala de Mínimos de Remuneración, 
en donde se tiene en cuenta los estudios y experiencia laboral. En éste caso corresponde a nivel 
de estudios Especialista con más de tres años de experiencia $3’750.000, es decir $125.000 
por día y $15.625 por hora. 
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ANEXOS 
 
Anexo 1. Encuesta “Percepción de la movilidad urbana en Bogotá” 
“PERCEPCIÓN DE LA MOVILIDAD URBANA EN BOGOTÁ” 
Esta encuesta es un ejercicio académico de la Maestría en Gestión Social Empresarial de la 
Universidad Externado de Colombia y tiene como objetivo obtener información relevante frente a 
percepción de la movilidad urbana en la ciudad de Bogotá. 
NOTA SOBRE PROTECCIÓN DE DATOS PERSONALES 
 En cumplimiento de la Ley 1581 de 2012, sobre la protección de Datos Personales, autorizo 
expresamente a Xiomara Briceño Martínez para que los datos suministrados en la siguiente 
encuesta puedan ser utilizados de conformidad con la reglamentación vigente y con la política de 
tratamiento de datos establecida, la cual se utilizará con fines académicos en la Maestría de Gestión 
Social Empresarial. 
Nombres y apellidos: 
 
Cargo: 
 
Unidad y dependencia: 
 
 
1. Género:   Masculino   Femenino   
2. Edad:  
 18 – 28 años 
 29 – 38 años 
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 39 - 48 años 
 49 - 58 años 
 59 - 68 años 
3. Estado civil 
_____________________________________________ 
4. ¿Con qué personas convive? Indique el grado de escolaridad y la edad. 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
5. Lugar de residencia (dirección, barrio y localidad) 
__________________________________________________________________ 
6. Último nivel de estudios (culminado) 
 Bachiller 
 Técnico o tecnólogo 
 Pregrado 
 Posgrado (especialización o maestría) 
 Doctorado 
 Otro ¿Cuál? _________________________________ 
 
7. En la última semana ¿Qué medios de transporte utilizó para desplazarse hacía su trabajo? 
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 A pie  Automóvil 
 Bicicleta  Servicio especial 
 Motocicleta  Transmilenio 
 Taxi  Otro ¿Cuál?______________________________ 
8. ¿Cuál es el medio de transporte que utiliza con más frecuencia? 
 A pie  Automóvil 
 Bicicleta  Servicio especial 
 Motocicleta  Transmilenio 
 Taxi  Otro ¿Cuál?______________________________ 
9. ¿Qué facilidad tiene para transportarse entre su vivienda y trabajo? 
 
 
10. ¿Por qué? 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
11. Teniendo en cuenta la comodidad en su medio de transporte actual, describa en la última 
semana su experiencia en el desplazamiento entre su vivienda-trabajo-vivienda: 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
 5 4 3 2 1  
Mucha      Poca 
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12. Teniendo en cuenta la facilidad en su medio de transporte actual, describa en la última 
semana su experiencia en el desplazamiento entre su vivienda-trabajo-vivienda: 
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________ 
13. En la última semana ¿cuál fue la duración en minutos que tuvo en su recorrido entre vivienda-
trabajo? 
 
 0 a 10 minutos  30 a 40 minutos 
 10 a 20 minutos  40 a 50 minutos 
 20 a 30 minutos  50 a 60 minutos 
 60 a 70 minutos  70 a 80 minutos 
 80 a 90 minutos  Otro ¿cuál?____________________________ 
14. En la última semana ¿cuál fue la duración en minutos que tuvo en su recorrido entre trabajo-
vivienda? 
 0 a 10 minutos  30 a 40 minutos 
 10 a 20 minutos  40 a 50 minutos 
 20 a 30 minutos  50 a 60 minutos 
 60 a 70 minutos  70 a 80 minutos 
 80 a 90 minutos  Otro ¿cuál?____________________________ 
15. ¿Qué percepción tiene frente al impacto de la movilidad urbana en la calidad de vida? 
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
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____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
16. ¿Qué percepción tiene frente al impacto de la movilidad urbana en las organizaciones? 
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________
____________________________________________________________________________ 
 
